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Esta investigación tiene como objetivo proponer estrategias de gestión del 
talento humano para orientar las competencias laborales en la empresa Limones 
Piuranos S.A.C. Piura 2020, para lo cual se presenta un tipo de estudio 
aplicativo, el nivel de la investigación es descriptivo-transversal ya que se 
describieron las características de las variables gestión del talento humano y 
competencias laborales a través de un diseño no experimental donde no se 
manipulo ninguna variable. Asimismo, las técnicas de recolección de datos que 
se emplearon fueron la encuesta dirigida a los trabajadores de la empresa 
Limones Piuranos S.A.C. y una entrevista al gerente general, en donde la 
población estuvo integrada por 200 trabajadores de los cuales se tomó una 
muestra de 132. Se llego a la conclusión que respecto a la gestión del talento el 
aspecto más favorable es el manejo de sus compensaciones mientras que el 
menos favorable corresponde al proceso de incorporación. Las competencias 
más sobresalientes de los colaboradores de Limones Piuranos S.A.C. son sus 
actitudes frente a las responsabilidades en sus puestos de trabajo y se 
identificaron oportunidades de mejora respecto al conocimiento del proceso 












This research aims to propose human talent management strategies to guide job 
skills in the company Limones Piuranos S.A.C. Piura 2020, for which a type of 
application study is presented, the level of the research is descriptive-cross- 
sectional since the characteristics of the variables human talent management and 
labor competencies were described through a non-experimental design where it 
was not manipulated no variable. Likewise, the data collection techniques that 
were used were the survey directed at the workers of the company Limones 
Piuranos S.A.C. and an interview with General Manager, in which the population 
consisted of 200 workers, from which a sample of 132 was taken. The conclusion 
is reached that regarding talent management, the most favorable aspect is the 
management of their compensation. while the least favorable corresponds to the 
incorporation process. The most outstanding skills of the collaborators of 
Limones Piuranos S.A.C. These are their attitudes towards responsibilities in 
their jobs and opportunities for improvement were identified regarding knowledge 











En la era digital, la inteligencia artificial las empresas crearán nuevos puestos 
de trabajo en donde las competencias de hoy no se ajustarán a los trabajos de 
mañana y las nuevas competencias adquiridas quedarán obsoletas, todo 
dependerá del desarrollo continuo de habilidades que se complementen con las 
nuevas tecnologías. 
Asimismo un estudio realizado por la Universidad de Oxford señaló que la 
actualmente la digitalización origina consecuencias laborales de forma inevitable 
como es el caso de las competencias laborales dado que ya no solo serán 
conocimiento y habilidades tradicionales sino más bien serán sustituidos por las 
competencias digitales indispensables para aplicar en el mercado laboral 
competitivo, para mantener la empleabilidad y facilitar una adaptación 
indispensables a las competencias que el mercado laboral requiere. (Spremolla, 
2019) 
De lo anterior, en Cuba existen insuficiencias que obstaculizan alcanzar 
mayores avances en las organizaciones, las competencias, no se han logrado 
desarrollar de manera integrada y coherente, debido a la carencia de una 
evaluación constante para conocer aspectos relacionados a la personalidad de los 
colaboradores. Malmberg señala que la competencia en el trabajo es el 
componente útil que asocia tanto a la capacidad del individuo como en grupo para 
crear distinción en el trabajo siendo una alternativa para mejorar de manera óptima 
el desempeño de los trabajadores y de las empresas. (Sánchez et al, 2017) 
Europa requiere ciudadanos con competencias necesarias de calidad para 
poder ejecutar una tarea activa en el mercado laboral en esta era de la 
globalización. Por tal motivo está brindando la oportunidad de desarrollar 
competencias imprescindibles que se requieren actualmente a través de la 
educación y formación de profesionales. Por ello se promueve asociaciones para 
el Aprendizaje Profesional y el Pacto Europeo para la Juventud. (Comision 
Europea, 2016) 
ENHAT (2019) afirma que el desarrollo de habilidades es clave para 
conseguir la productividad y crecimiento de las naciones a través de sus recursos 
humanos por lo cual ellos enfrentan un reto en términos de elevar el nivel de 
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habilidades de las personas. Declara además que la brecha entre las habilidades 
demandadas por el mercado laboral versus aquellas que poseen los trabajadores 
es muy grande. En el Perú la brecha al momento de la contratación es de 47% que 
son vacantes difíciles de llenar por la falta de habilidades de los candidatos. Por 
otra parte, casi un tercio de las empresas registran dificultades para encontrar 
fuerza laboral calificada lo que es un problema grave para sus operaciones y a la 
innovación, ha quedado demostrada una gran escasez de habilidades 
socioemocionales en personal para ocupar posiciones directivas y gerenciales y 
para trabajadores de servicios y de ventas 
Lo dicho anteriormente, obliga a los empleadores a cambiar sus estrategias 
de contratación para convertirse en constructores del talento. Es imprescindible una 
combinación correcta entre personas, habilidades, procesos y tecnología para 
ejecutar una eficiente estrategia comercial, que contribuya a crear valor. La 
tecnología está cambiando la forma cómo se trabaja. Un estudio realizado por 
Manpower Group a 39,195 empleadores de 43 países, el 43% señaló no encontrar 
aquellas habilidades requeridas en la actualidad siendo Eslovaquia el país con 
mayor dificultad de contratación con 54% y en promedio global Perú presenta un 
43%. (Jonas Prising y Manpower Group, 2018) 
Toda la literatura sobre desarrollo económico resalta que el capital humano 
es fundamental en la productividad empresarial y por consiguiente del crecimiento 
económico del país. En el Perú el deficiente sistema educativo superior y de 
capacitación han generado brechas respecto a países de la misma región como 
Chile, Argentina y Uruguay. La encuesta nacional de empresas del año 2015 
muestra que el 79% de los trabajadores de las grandes empresas recibieron alguna 
capacitación sin embargo en la mediana, pequeña y microempresa los porcentajes 
apenas llegan al 47%, 52% y 35% respectivamente. (Ministerio de la Producción, 
2017) 
Teniendo como referencia la Dirección Regional de Trabajo de Piura, está 
promoviendo la Certificación de Competencias Laborales que busca certificar 
formalmente los conocimientos, habilidades y actitudes que posee cualquier 
individuo en cierta labor, accediendo voluntariamente a una evaluación de 
competencias laborales que le facilite el acceso al empleo. A su vez permite a las 
empresas conocer el potencial de sus colaboradores, facilitando su selección de 
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personal y dirigiendo su capacitación interna. (Dirección Regional de Trabajo y 
Promoción del Empleo, 2018) 
Limones Piuranos S.A.C es una empresa agroindustrial piurana exportadora 
de limón fresco y otros productos derivados de limón, posee una planta de 
manufacturera de fruta reciente con una tecnología innovadora en la zona de 
Tambogrande. Sus procesos se encuentran certificados por normas internacionales 
Global GAP, BRC, Senasa, FDA, BASC. La empresa cuenta con una plantilla 
promedio de 200 trabajadores, entre personal directivo, administrativo y operativo, 
cantidad que se suele incrementar en los meses de verano que es la temporada de 
máxima cosecha del limón. Sin embargo, la empresa tiene una rotación de 
personal, debido sobre todo a que los contratos son por periodos cortos que no 
superan los 3 meses. Ello obliga a la empresa en cada campaña a invertir tiempo y 
recursos en tener que capacitar y entrenar a gran cantidad de personal. Por otro 
lado, la gran demanda de mano de obra existente actualmente en las empresas del 
mango, uva y banano orgánico ha obligado a la empresa a flexibilizar sus requisitos 
de contratación, debiendo contratar muchas veces personal sin experiencia o 
carente del perfil adecuado. 
Si la situación continua afectaría la productividad global tanto en sus 
operaciones de campo como en la planta. Ante esto la empresa se vería en la 
obligación de vender sus productos finales a un mayor costo lo que genera una 
caída de demanda extranjera afectando su rentabilidad. 
Por esa razón se plantea la presente investigación que busca analizar el 
estado vigente de la gestión que viene realizando la empresa y brindar las 
propuestas más asertivas que logren una mejora continua en todos sus aspectos 
dado que el factor humano es clave para que la empresa se consolide como una 
de las más prestigiosas y reconocidas del mundo. 
A continuación, se formula el problema general que tratará de resolver la 
presente investigación: ¿Qué estrategias de gestión del talento humano permitirán 
orientar las competencias laborales en la empresa Limones Piuranos S.A.C Piura, 
2020? del cual se derivan los siguientes problemas específicos: (a) ¿Cómo se 
realiza la incorporación de personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C?  (b) 
¿Qué características presenta la compensación en la empresa Limones Piuranos 
S.A.C? (c) ¿De qué forma se desarrollan las personas en la empresa limones 
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Piuranos S.A.C? (d) ¿Qué acciones realiza la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
para la retención de su talento? (e) ¿Qué características presenta la supervisión de 
las personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C? (f) ¿Qué conocimientos 
tienen los colaboradores de la empresa Limones Piuranos S.A.C? (g) ¿Qué 
habilidades poseen los colaboradores de la empresa Limones Piuranos S.A.C? y 
(h) ¿Qué actitudes manifiestan los colaboradores de la empresa Limones Piuranos 
S.A.C? 
Respecto a la justificación de la investigación se ha considerado lo afirmado 
por Bernal (2010) quien considera que se deben exponer los motivos que 
impulsaron a realizar la investigación y su contribución respecto a la resolución de 
algún problema y cuáles serán sus beneficios. El actual estudio tiene una 
justificación económica dado que la propuesta planteada luego del análisis de la 
gestión del talento humano permitirá que los colaboradores mejoren su desempeño 
a través del desarrollo de sus competencias lo que a su vez redundara en una 
mejora de su competitividad lo que vuelve a la empresa más productiva, reduciendo 
sus costos y mejorando sus márgenes de competitividad. Además, tiene una 
justificación social porque a lograrse un mejor desempeño de los colaboradores en 
la Empresa automáticamente esta resulta más sostenible en el tiempo con lo cual 
se garantiza el trabajo de cientos de colaboradores que laboran en ella. 
La investigación busca alcanzar el siguiente objetivo general: Proponer 
estrategias de gestión del talento humano para orientar las competencias laborales 
en la empresa Limones Piuranos S.A.C. Piura 2020, para lo cual debe lograr los 
siguientes objetivos específicos: (a) Identificar el proceso de incorporación de 
personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. (b) Reconocer las características 
de la compensación en la empresa Limones Piuranos S.A.C. (c) Determinar el 
desarrollo de las personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. (d) Identificar 
la retención de las personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. (e) Determinar 
las características de la supervisión de personas en la empresa Limones Piuranos 
S.A.C. (f) Identificar los conocimientos de los colaboradores de la empresa Limones 
Piuranos S.A.C. (g) Establecer las habilidades en los colaboradores de la empresa 
Limones Piuranos S.A.C. y (h) Determinar las actitudes en los colaboradores de la 
empresa Limones Piuranos S.A.C 
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II. MARCO TEÓRICO 
 
 
A continuación, se mencionan los trabajos previos internacionales a la 
presente investigación que han sido considerados como referencias, así se 
presenta a Pum (2018) con su tesis Competencias laborales con el personal de 
Autocentro Gutiérrez S.A. C Quetzaltenango en Guatemala, tuvo como finalidad 
determinar cómo inciden las competencias laborales en los procesos de evaluación 
del desempeño para el personal. Fue de tipo descriptivo no experimental y tipo no 
transversal, a través de la utilización de una encuesta para medir el desempeño del 
personal y una boleta de opinión para determinar las competencias necesarias en 
los puestos de trabajo. Los resultados señalaron que los 22 operarios tienen 
elevadas competencias específicas establecidas para la organización. 
Camacho (2018) en su tesis Competencias directivas del empresario 
agroindustrial de las haciendas de cacao y el chocolate ubicados en Comalcalco y 
Cunduacán en México, tuvo como objetivo lograr una aproximación del perfil 
directivo del empresario agroindustrial, particularmente de los propietarios 
administradores de las haciendas del cacao y el chocolate en Tabasco. El método 
empleado es cualitativo con enfoque fenomenológico sistemático. El estudio llego 
a la conclusión que los propietarios administradores de las haciendas del cacao y 
el chocolate de Tabasco son directivamente competentes y se esperaría que sus 
organizaciones sean internacionalmente competitivas a corto plazo. 
Carmona (2016) en su estudio Competencias laborales para el personal 
empleado de una empresa manufacturera a través de la evaluación de 360 grados 
el motivo fue determinar las competencias laborales para el personal empleado 
mediante una metodología de evaluación de 360 grados. El método fue descriptivo, 
no experimental aplicando como instrumento un cuestionario o formulario 
electrónico aplicado a 66 colaboradores. Las conclusiones demuestran que la 
empresa posee un nivel aceptable de competencias no obstante se tendría que 
mejorar la supervisión y el crecimiento de los trabajadores ya que los resultados 
obtenidos demuestran falencias en estas, las cuales tienen que ser desarrolladas 
en su gran totalidad debido a que están relacionadas con el factor humano. 
Rodríguez (2016) en su tesis Gestión estratégica del talento humano para el 
mejoramiento del clima organizacional en el jardín infantil Alcalá Muzú presentada 
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en la Universidad Libre de Colombia formulo como objetivo emplear un modelo de 
gestión estratégico a través del salario emocional lograr un mejor clima 
organizacional. La metodología fue descriptiva con enfoque cuantitativo. Se 
concluyó que el salario emocional es la base fundamental para un óptimo clima 
laboral y buenas relaciones ya que atribuye a un sentido de pertenencia entre el 
colaborador y la organización sin necesidad de incentivos económicos. 
Carrillo (2019) en su tesis Las competencias laborales de los colaboradores 
de la Empresa Servicio de Administración Tributaria-Área de Operaciones, 
Cajamarca presentada en la Universidad Privada del Norte de Perú se planteó 
como objetivo encontrar aquellos aspectos más relevantes de las competencias 
laborales de sus colaboradores. El estudio es descriptivo con un diseño no 
experimental y tipo no transversal, la población estuvo integrada por 78 
colaboradores. Se concluyó que las competencias más relevantes de los 
colaboradores son las dimensiones del Saber y Hacer en el desarrollo de los 
colaboradores alcanzando un 50% en su opinión. 
Cerna y Martínez (2019) con su tesis Competencias Laborales en los 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chancay- Huacho, tuvo 
como objetivo identificar como se presentan las competencias laborales en los 
trabajadores administrativos. Su metodología fue descriptiva no experimental, las 
herramientas utilizadas fueron un cuestionario, entrevista y hoja de observación. Se 
concluyó que existe un porcentaje de 64% de los trabajadores que presentan un 
nivel bajo de competencias laborales debido a que la institución no desarrolla 
programas de capacitación y se limita a unos cuantos cursos sueltos y sin conexión 
con las tareas que realizan. 
Salazar y Soto (2019) con su investigación titulada Gestión del talento humano 
para mejorar la calidad de gestión en la I.E N°11085, Lambayeque tuvo como 
objetivo general elaborar una propuesta de gestión de talento humano por 
competencias hacia el progreso de la operatividad de su gestión. Siendo una 
investigación descriptiva de corte transversal, la herramienta de recolección de 
datos fue la encuestan. Se concluyó que mediante la gestión del talento se 
contribuye a perfeccionar la calidad de gestión de instituciones del Distrito de 
Laguna y del Departamento Lambayeque. Planteo como propuesta establecer 
reconocimientos y promoción al personal, toma de decisiones como valor, 
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comunicación efectiva y además mejorar el proceso de selección del personal que 
se incorpora a la empresa. 
Bernal (2017) con su tesis Competencias laborales mediante la evaluación 
de 360 grados en la oficina zonal de trabajo y promoción del empleo, Tarapoto 2016 
presentada por la Universidad César Vallejo. Teniendo como objetivo calificar las 
competencias laborales con la evaluación de 360 grados en dicha entidad pública. 
La muestra estuvo conformada por 60 trabajadores en donde se realizó una guía 
de observación como instrumento, el método utilizado fue inductivo de diseño 
descriptivo. En base a los resultados se concluyó que, mediante la evaluación de 
360 grados, las competencias evaluadas en la entidad pública son inadecuadas. 
Cuadrao (2019) con su tesis Evaluación por competencias para mejorar el 
desempeño de los trabajadores de la Empresa Consorcio Gestiones Viables del 
Norte, Piura-2018. Presentada por la Universidad Señor de Sipán. Tuvo como 
objetivo general calificar la relevancia de la evaluación por competencias para 
fortalecer el rendimiento del personal del Consorcio, gestiones del Norte, Piura- 
2018. Para ello se utilizó un método descriptivo con diseño no experimental cuya 
muestra representativa fue de 192 colaboradores a quienes se les realizo un 
cuestionario. Llego al resultado que los 192 trabajadores, 120 sostienen estar de 
acuerdo con rendir el examen de evaluación para formar parte de la empresa, 
mientras que 72 no están de acuerdo. 
Vera y Matías (2018) con su estudio Gestión por competencias para 
promover el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa J y V 
resguardo S.A.C. Piura presentada por la Universidad César Vallejo cuyo objetivo 
fue determinar de qué manera la gestión por competencias puede promover el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa J & V resguardo S.A.C. La 
investigación fue de tipo descriptivo con diseño no experimental aplicando un 
cuestionario a una muestra de 409 colaboradores. Tuvo por conclusión que el 
desarrollo de selección vigente no considera un examen de habilidades, destrezas 
y actitudes de los aspirantes al cargo por lo tanto es imprescindible diseñar un 
proceso de selección por competencias óptimo. 
Chavarry (2018) con su tesis Diseño de un sistema de gestión del talento 
humano para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores administrativos en 
la UCV filial Piura presentada por la Universidad Señor de Sipán. Tuvo como 
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fundamento diseñar un sistema de gestión del talento humano para perfeccionar su 
performance. Para ello se utilizó una metodología deductiva con diseño 
transaccional transversal, la población y muestra estuvieron conformadas por 239 
administrativos. Se concluyó que los colaboradores se encuentran insatisfechos 
con sus remuneraciones y la forma como se ejecuta la selección de personal, el 
proceso de supervisión de su desempeño y los programas de formación de talento 
humano implementados por la institución. 
En función a las teorías relacionadas con el tema de la investigación y que 
servirán de marco teórico de la misma. La variable gestión del talento humano, 
Mora (2014) la considera indispensable en la actualidad para enfrentar la 
competencia y globalización, impulsando y desarrollando las competencias 
individuales según las necesidades operativas desarrollando y administrando el 
potencial de las personas. 
Por su parte Chiavenato (2014) al referirse a la gestión del talento humano 
dice que es un grupo de normas establecidas y prácticas mediante las cuales se 
dirige a las personas o recursos humanos, es decir se trata de la forma como se 
administran tanto el esfuerzo físico como. A continuación, se detallan: 
En cuanto a la incorporación de personas, esta viene hacer el ingreso de 
los candidatos seleccionados que reúnen las características y competencias 
personales que se ajustan a lo requerido. A continuación, veremos los indicadores 
estudiado. En primer lugar, el perfil de puesto es un método de recopilación de 
requisitos exigidos por parte de la organización que se basa en priorizar sus 
responsabilidades que lo diferencian de los demás puestos siendo indispensable 
para el logro de una administración sólida. Asimismo, define al reclutamiento como 
el método para captar a individuos idóneos en el momento preciso que reúnan las 
competencias requeridas para ocupar los puestos disponibles en la organización. 
Finalmente, Chiavenato (2014) define la selección como aquella actividad que 
consiste en elegir, a partir de un grupo de candidatos, al individuo que cumpla con 
los requisitos y mejor se adapte a la vacante en particular. 
Según Chiavenato (2014) señala que la compensación es aquello que una 
sociedad proporciona al colaborador en contraprestación de su trabajo y que 
deben ser de tal calidad y magnitud que lo incentiven y motiven alcanzar los 
resultados esperados. Comprenden no solamente la remuneración sino además 
9  
todos los demás beneficios tales como beneficios sociales, prestaciones y 
servicios, recompensas, seguridad, etc. En cuanto a la remuneración básica se le 
conoce también como sueldo básico al monto que se le otorga al trabajador de 
manera mensual como contraprestación del servicio que ofrece a la organización. 
Asimismo, a los incentivos salariales se les llama también como incentivos 
económicos es otorgado a los trabajadores para reconocer el trabajo y esfuerzo 
adicional que realizan ya se a modo de bono, extra, cheques, etc. Por último, en lo 
que respecta a las prestaciones menciona que es el pago económico adicional que 
realizan las organizaciones junto con el salario de cada trabajador que incluyen la 
salud y la seguridad, las vacaciones, etc. Estas se llevan a cabo con la finalidad 
de mejorar la calidad de vida de los trabajadores. 
Por consiguiente, Chiavenato (2014) manifiesta desarrollo de personas 
como los nuevos conocimientos, hábitos y comportamientos a través del 
aprendizaje continuo que permitan mejorar constantemente el desempeño de los 
colaboradores y que se realiza por medio de programas de capacitación y el 
establecimiento de líneas de carrera. También señala que la capacitación se 
refiere a las actividades diseñadas que proporcionan a los trabajadores 
conocimientos y habilidades indispensables para ejecutar sus funciones de 
manera óptima en beneficio colectivo. Por otro lado, el entrenamiento se le conoce 
como el proceso sistemático y organizado a corto plazo mediante el cual el 
individuo se prepara para ejecutar de manera óptima sus actividades. 
Posteriormente el desarrollo de carrera se sabe que es un proceso mediante el 
cual se plantean estrategias que buscan retener al individuo para mejorar sus 
fortalezas y crecimiento personal mediante un acompañamiento en relación a las 
oportunidades que brinda la organización en beneficio de los trabajadores 
Asimismo, Chiavenato (2014) define a la retención de personas como al 
proceso mediante el cual se anima a los trabajadores a mantenerse en la 
organización por largo plazo a través de estrategias y herramientas efectivas para 
el logro de objetivos trazados. Por consiguiente, respecto a las relaciones laborales 
señala que es el vínculo que se da entre dos personas más en el centro laboral. 
Para que haya una buena interrelación es indispensable un trato justo entre 
empleadores y empleados. Por otro lado, la seguridad se refiere al conjunto de 
normas y procedimientos que realiza la empresa en beneficio y protección física 
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de sus colaboradores cuidando el ambiente físico en donde se ejecutan las 
actividades con la finalidad de prevenir riesgos. Finalmente, la calidad de vida 
representa el nivel de satisfacción de las necesidades de los colaboradores 
mediante la ejecución de tareas que vienen desempeñando en relación al 
ambiente de trabajo y circunstancias favorables. 
En cuanto a la supervisión de personas Wayne (2010) precisa que es el 
proceso de seguir, orientar y mantener el comportamiento de los trabajadores 
dentro de determinados límites de cambios. En primer lugar, la define con el control 
de tiempo, este se refiere a la acción que se realiza tras haber culminado de 
realizar una actividad o proceso que sirve para medir, analizar y evaluar el 
rendimiento óptimo y oportuno de los colaboradores en sus centros de trabajo. En 
el mismo ámbito la evaluación de desempeño se refiere al proceso mediante el 
cual se estima el nivel de rendimiento general del talento humano el cual permite 
detectar debilidades y reforzar fortalezas en beneficio colectivo. Para finalizar en 
cuanto a los sistemas de información señala que son una base de datos individual 
por cada empresa que realiza para recolectar, almacenar información de sus 
trabajadores y permiten tener un control continúo para mayor supervisión. 
Asimismo, Calvo (2014) manifiesta que las competencias laborales son las 
destrezas y actitudes que debe reunir el ocupante de un puesto de trabajo para 
desarrollar sus funciones de manera óptima. Asegura además que tales 
competencias pueden ser medidas y evaluadas a través de evidencias de buena 
práctica profesional y están relacionadas con los resultados esperados por la 
organización y para lo cual requiere de cinco elementos fundamentales: Saber que 
consiste en tener los conocimientos, saber hacer que son las habilidades para 
poner en práctica esos conocimientos, saber estar que son las actitudes y querer 
hacer que comprende los aspectos motivacionales y poder hacer que son los 
factores del entorno que posibilitan la utilización de las competencias. 
Por su lado para Alles (2016) señala que los conocimientos constituyen 
todos los aspectos intelectuales y cognitivos que tiene que poseer un individuo para 
enfrentar la realidad y cumplir con el logro de los objetivos trazados. Con respecto 
al nivel de experiencia, esta es el grado de habilidad que tiene un individuo frente 
a una actividad específica que se obtiene al haberlo realizado una o más veces. 
Por otro lado, menciona que las herramientas de trabajo son instrumentos tangibles 
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dentro de una empresa que son diseñados para suministrar la ejecución de una 
actividad mecánica que exige el uso de cierta fuerza. 
Posteriormente, Alles (2016) asegura que las habilidades son la ejecución 
de tareas o acciones que requieren de ciertas capacidades y rasgos personales de 
los colaboradores realizándolas con facilidad y correctamente. Asimismo, 
menciona que las técnicas de manipulación se refieren al manejo directo del uso 
de habilidades frente a una tarea en específico mediante el empleo de ciertos 
métodos y en cuanto a la operación de maquinaria la manifiesta como la ejecución 
de actividades específicas mediante el uso de maquinaria o herramientas tangibles 
de la empresa que permite llevar a cabo un proceso. 
Finalmente, Alles (2016) define a las actitudes como el conjunto de valores, 
creencias y comportamientos que los individuos manifiestan en un contexto 
determinado favoreciendo su desempeño, por lo general parten de la experiencia. 
En lo que respecta a el trabajo en equipo señala que es un grupo de personas que 
participan activamente para llevar a cabo la realización de un objetivo u meta en 
base a esfuerzo y disciplina. Asimismo, Alles asegura el cumplimiento de normas; 
como un método de disciplina por el cual las empresas utilizan para garantizar que 
los trabajadores respeten y acaten las normas establecidas por la organización y 
las cumplan. Por último, la resolución de problemas la determina como la 
capacidad que posee un individuo para responder de manera positiva, versátil 





3.1. Tipo y diseño de investigación 
 
Se propone un diseño no experimental que según Antuna (2015) son 
aquellas donde no se manipulan deliberadamente las variables de la investigación 
y no se tiene ningún control sobre ellas ni sus efectos. 
Además, su tipo es descriptivo-transversal que según Bernal (2010) son 
investigaciones donde se analizan y describen las características de una situación 
que es objeto de estudio, analizando los hechos o fenómenos por medio de la 
aplicación de una única vez del instrumento de recolección de datos en un preciso 
momento que será durante su aplicación. 
 
3.2. Variables, Operacionalización 
Variable 01: Gestión del talento 
Por su parte Chiavenato (2014) al referirse a la gestión del talento humano 
dice que es un grupo de normas establecidas y prácticas mediante las cuales se 
dirige a las personas o recursos humanos, es decir se trata de la forma como se 
administran tanto el esfuerzo físico como intelectual. 
 
Variable 02: Competencias laborales 
Calvo (2014) manifiesta que las competencias laborales son las destrezas 
y actitudes que debe reunir el ocupante de un puesto de trabajo para desarrollar 
sus funciones de manera óptima. Asegura además que tales competencias pueden 
ser medidas y evaluadas a través de evidencias de buena práctica profesional y 
están relacionadas con los resultados esperados por la organización. 
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Bernal (2010) explica la población como el conjunto de personas con 
particularidades comunes dentro de un marco de espacio y tiempo y que será a 
quienes involucrarán los resultados del estudio. En la presente investigación la 
población estuvo conformada por 200 trabajadores directivos, administrativos y 
operativos que laboran en la fábrica de Limones Piuranos S.A.C 
3.3.2 Criterios de selección: 
 
En lo que respecta a los criterios de inclusión, se consideró a todos los 
colaboradores varones y mujeres con contrato indeterminado o temporal tanto 
administrativos como operativos sin distingo de sexo ni edad. 
De otra parte, se consideró como criterios de exclusión a los trabajadores 
que durante la aplicación del instrumento de recolección de datos se encontraron 
beneficiados de la suspensión perfecta laboral, gozando de vacaciones, licencias 
o permisos que impidan su presencia en la empresa 
3.3.3 Muestra 
 
La muestra estará compuesta por 132 empleados independientemente del 
sexo, edad, puesto, tiempo de servicio y forma de contrato. Bernal (2010) la define 
como la parte de la población que debe estar compuesta por elementos suficientes 
en cantidad como para garantizar que sea representativa de toda la población y 
para lo cual se recurre a herramientas de estadística probabilística. 
3.3.4 Muestreo 
 
En la investigación se utilizó el tipo de muestreo aleatorio simple debido a 
que todos los individuos que conforman el universo tendrán las mismas 
posibilidades de ser seleccionados. 
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3.3.5 Unidad de análisis 
 
En la presente investigación la unidad de análisis son los colaboradores de 
la empresa Limones Piuranos S.A.C. a quienes se les aplicó la encuesta para la 
recolección de datos correspondiente. 




En la investigación se aplicó una encuesta. Para Bernal (2010) la encuesta 
permite averiguar la opinión que tiene una parte representativa de la población 
sobre determinada situación y considera al cuestionario como el conjunto de 
preguntas estructuradas y formuladas por un medio escrito. 
Asimismo, se hizo uso de una entrevista, esta se basa en la recolección de 
datos a través de información proporcionada por una persona y la guía de 




Se empleó un cuestionario de 27 preguntas que se aplicará a la muestra de 
132 funcionarios de la empresa Limones Piuranos S.A.C. Además, se utilizó una 
guía de entrevista que se aplicó al gerente general, integrado por 14 preguntas. 
Por la validez de los instrumentos aplicados en la investigación fue dada por 
la opinión favorable de 3 especialistas con maestría en Administración de 
Empresas quienes evaluaran aspectos como la claridad, objetividad y suficiencia. 
Bernal (2010) asegura que la validez es la apreciación respecto a la legitimidad de 
las preposiciones o ítems que conforman el instrumento. 
Por otro lado, la confiabilidad está referida a la funcionalidad del instrumento 
bajo distintas condiciones y se suele utilizar el coeficiente Alfa de Cronbach. En la 
investigación se procedió a realizar una prueba piloto de 14 encuestas, los valores 
encontrados fueron por variable en donde alcanzaron los siguientes índices de 





Para establecer los procedimientos de la investigación estudio se realizaron 
en base al suministro de dos instrumentos de recolección de datos, se presentaron 
dificultades para aplicar las encuestas por motivos del estado de emergencia para 
lo cual se elaboró un formulario de Google para facilitar el acceso a los 
encuestados y su procesamiento sea verídico. En cuanto a la guía de entrevista 
se realizó a través de una llamada telefónica al gerente general. 
3.6. Métodos de análisis de datos 
 
La información obtenida de las encuestas fue procesada mediante tablas de 
frecuencia desagregadas por categorías utilizando el programa SPSS 25.0. Por su 
parte la entrevista fue procesada mediante métodos cualitativos para sintetizar y 
consolidar en un solo cuadro la opinión vertida por el gerente. 
3.7. Aspectos éticos 
 
Se guardo la consideración a los derechos de autor citando y referenciando 
a todos los que fueran consultados para sustentar los diferentes ítems que 
conforman la investigación para lo cual se seguirá la normativa APA. Además, la 
investigación es completamente original y no es plagio de ningún trabajo anterior. 
Finalmente se conserva la total reserva de los datos obtenidos de la compañía 
investigada que teniendo carácter de confidencial llegue a ser de conocimiento. 
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IV. RESULTADOS 
4.1. Informe de aplicación del cuestionario 
 
4.1.1 Proceso de incorporación de personas en la empresa Limones Piuranos 
S.A.C 
Tabla 1 
Incorporación de personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
 
























cada puesto de trabajo 
- Sus actuales 
funciones coinciden 
con las especificadas 
en el perfil de su 
puesto de trabajo 
- La empresa utiliza 
medios de 
comunicación para 
publicar el anuncio de 
una vacante. 
- La selección de 








0 0.0% 21 15.9% 43 32.6% 50 37.9%   18   13.6%   132 100% 
proceso claramente 
establecido 
0 0.0% 24 18.2% 36 27.3% 47 35.6% 25 18.9% 132 100% 
-   El        proceso       de 
selección evalúa 
correctamente las 


































postulantes para el 
puesto de trabajo 
           
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de Limones Piuranos S.A.C. 
 
Los resultados de la Tabla N° 01, muestran que el 55,3% de los trabajadores 
están de acuerdo que la empresa tiene bien definido el perfil de cada puesto de 
trabajo, asimismo un 43,9% están muy de acuerdo que sus actuales funciones 
coinciden con las especificadas en su puesto de trabajo. Asimismo, un 50% señala 
estar en desacuerdo que la empresa realiza un proceso de selección que evalué 
correctamente las competencias requeridas, con lo cual se demuestra que la 
incorporación de personas que realiza la empresa no garantiza que ingresen los 
mejores trabajadores omitiendo algunos procedimientos de selección previo. 
 
N° % N° % N° % N° % N % N° % 
- La empresa tiene bien 



























4.1.2 Características de la compensación en la empresa Limones Piuranos 
S.A.C. 
Tabla 2 
Compensaciones en la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
 
























con la función 
desempeñada 
- Los incentivos 
salariales reflejan el 




- La empresa cumple 
con otorgar a sus 
trabajadores todos los 











121 91.7% 11 8.3% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 132 100% 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de Limones Piuranos S.A.C. 
 
 
Los resultados de la Tabla N° 02, muestra que desde la percepción de los 
trabajadores el 64,4% de los colaboradores están de acuerdo que la remuneración 
que otorga la empresa es acorde a la función que vienen desempeñando; asimismo 
el 40,2% señalan estar de acuerdo con los incentivos que establece la empresa ya 
que reflejan el progreso de sus competencias mientras que otro 38,6% de 
colaboradores se muestran indecisos con el manejo de los incentivos. Finalmente, 
una gran mayoría conformada por el 91,7% señalan estar muy de acuerdo que la 
empresa cumple con otorgarles todos los beneficios que les corresponden. Según 
los resultados arrojados muestra que la empresa si otorga compensaciones a sus 
trabajadores conforme a su desempeño y reciben todos sus beneficios 
establecidos por la legislación laboral. 
 
N° % N° % N° % N° % N % N° % 
- La remuneración en la 



























4.1.3 Desarrollo de las personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
 
Tabla 3 
Desarrollo de personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
 



























competencias de sus 
trabajadores 
- Las capacitaciones 
recibidas realmente 
mejoran el 
desempeño de los 
trabajadores 
- La empresa realiza 
programas de 
entrenamiento 
respecto al uso de 
maquinaria u otros 
aspectos 
- La empresa tiene 
diseñadas líneas de 
carrera para los 
distintos puestos de 
trabajo 
















42   31.8% 52 39.4% 38 28.8% 0 0.0% 0 0.0% 132 100% 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de Limones Piuranos S.A.C. 
 
Los resultados de la Tabla N° 03, señalan que el 59,1% de los trabajadores están 
de acuerdo que la empresa realiza planes de capacitación para mejorar las 
competencias laborales de sus colaboradores, mientras que el 33,3% de los 
encuestados manifiestan estar indecisos sobre que las capacitaciones otorgadas 
mejoran su desempeño. Casi dos terceras partes de los colaboradores, en un 
67,4% responden estar muy de acuerdo con los programas de entrenamiento 
establecidos por la empresa en función al uso de la maquinaria, asimismo el 39,4% 
señalan estar de acuerdo que la empresa otorga líneas de carrera para los distintos 
puestos de trabajo para su beneficio. Se concluye que la empresa tiene establecido 
planes para el desarrollo de su personal, además realiza capacitaciones, 
programas de entrenamiento para mejorar su desempeño y brinda a los 
trabajadores líneas de carrera para su crecimiento profesional. 
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4.1.4 Retención de las personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
 
Tabla 4 
Retención de personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
 























- En los grupos de 
trabajo existe una 
relación armoniosa 
con los demás. 
- La empresa brinda 
equipos de 
protección personal 
acorde a la función 
que realizan los 
trabajadores 
- Usted se siente 
satisfecho en 
pertenecer a la 
empresa Limones 
Piuranos 
N° % N° % N° % N° % N % N° % 
 
 








120 90.9% 12 9.1% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 132 100% 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de Limones Piuranos S.A.C. 
 
 
Los resultados de la Tabla N° 04, muestra que el 69,7% de los encuestados 
están de acuerdo que en los grupos de trabajo que conforman existe una relación 
armoniosa, el 34,8% de trabajadores manifiestan estar indecisos respecto a que la 
empresa brinde equipos de protección personal acorde a la función que vienen 
desempeñando, mientras que el 23,5% señalan estar de acuerdo al respecto. 
Asimismo, el 90,2% de los colaboradores están muy de acuerdo con que están 
satisfechos de pertenecer a la empresa Limones Piuranos S.A.C. Según las 
respuestas de los colaboradores se concluye una manera de retener a su personal 
es generando buen clima laboral, además una gran mayoría de colaboradores 
están satisfechos de pertenecer a esta compañía. 
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4.1.5 Características de la supervisión de personas en la empresa Limones 
Piuranos S.A.C. 
Tabla 5 
Supervisión en la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
 






















- La empresa evalúa 
el número de horas 
trabajadas, 
puntualidad 




- La empresa cuenta 
con una base de 
datos oficial para la 
recolección de datos 
personales 
 
N° % N° % N° % N° % N % N° % 
 
 
51   38.6% 58 43.9% 23 17.4% 0 0.0% 0 0.0% 132 100% 
 
 




18    13.6%  109   82.6% 5 3.8% 0 0.0% 0 0.0% 132 100% 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de Limones Piuranos S.A.C. 
 
 
Los resultados de la Tabla N° 05, muestra que el 43,9% de los encuestados 
están de acuerdo que la empresa evalúa el número de horas trabajadas y 
puntualidad, asimismo otro 43,9% de los trabajadores manifestaron estar indecisos 
que su desempeño esté siendo evaluado contantemente, mientras que el 82.6% 
muestra también estar de acuerdo que la empresa cuenta con una base de datos 
oficial donde están registrados sus datos personales. Queda demostrado que la 
empresa realiza una adecuada supervisión, sin embargo, el aspecto menos 
favorable corresponde a la evaluación del desempeño donde existe mayor 
insatisfacción de los colaboradores. Se ejerce un buen control en aspectos como 
el cumplimiento del horario de trabajo y de que los operarios ejecuten la cantidad 
de trabajo asignadas, con el respaldo de una base de datos para un mejor control. 
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4.1.6 Conocimientos de los colaboradores de la empresa Limones Piuranos 
S.A.C. 
Tabla 6 
Conocimientos de los colaboradores de la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
 






















- Los trabajadores 
conocen todo el 
proceso productivo 
en su conjunto 
- Se conocen al 
detalle todos los 
aspectos referentes 
a la clasificación de 
la fruta en tipo, 
tamaño y calidad 
- La empresa facilita 
que sus trabajadores 
conozcan el 
funcionamiento de 
todas las máquinas y 
equipos que utilizan 
 
N° % N° % N° % N° % N % N° % 
 
 









57   43.2% 69 52.3% 6 4.5% 0 0.0% 0 0.0% 132 100% 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de Limones Piuranos S.A.C. 
 
Los resultados de la Tabla N° 06, muestra que el 34,8% de los encuestados 
se encuentran en desacuerdo debido a que no conocen todo el proceso productivo 
en su conjunto, mientras que el 12,1% señalan conocer el proceso que concierne 
a la producción de productos, asimismo el 46,2% de los trabajadores están de 
acuerdo que conocen al detalle todos los aspectos referentes a la clasificación de 
la fruta en tipo de tamaño y calidad, por consiguiente el 52,3% de trabajadores 
afirma que la empresa facilita que conozcan el funcionamiento de todas las 
máquinas y equipos que utilizan para cumplir con sus funciones mientras que el 
4,5% manifiestan estar indecisos. Según los resultados obtenidos se muestra que 
el personal de campo no requiere de muchos conocimientos ya que las 
herramientas que manejan en su mayoría son fáciles de manipular y además la 
empresa les facilita que conozcan el funcionamiento de cada uno de las 
herramientas siendo imprescindible para el buen desempeño de sus funciones. 
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4.1.7 Habilidades en los colaboradores de la empresa Limones Piuranos 
S.A.C. 
Tabla 7 
Habilidades de los colaboradores en la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
 





















N° % N° % N° % N° % N % N° % 





























fruta antes y durante 
su procesamiento 
- Los trabajadores 





- Los trabajadores 
operan con habilidad 
las máquinas y 








87   65.9% 45 34.1% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 132 100% 
 




Los resultados de la Tabla N° 07, muestra que el 31,8% de los encuestados 
señalan estar indecisos con la manipulación correcta de la fruta antes y durante su 
procesamiento a diferencia del 30,3% que muestran estar de acuerdo con lo 
mencionado anteriormente, de igual modo el 50% de los colaboradores afirman que 
utilizan técnicas de manipulación especiales dependiendo el proceso productivo 
que ejecutan, por consiguiente, el 65,9% de los participantes manifiestan que 
operan con habilidad las máquinas y equipos que tienen a su cargo y ningún 
trabajador opina lo contrario. Lo cual demuestra que en su gran mayoría el personal 
cumple con las expectativos que espera la empresa, sim embargo se debe reforzar 
en las técnicas de manipulación que utiliza el personal para una mayor 
productividad. 
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4.1.8 Actitudes en los colaboradores de la empresa Limones Piuranos S.A.C 
 
Tabla 8 
Actitudes de los colaboradores en la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
 






















- Usted se siente 
satisfecho cuando 
conforma equipos de 
trabajo 
- Se cumple con todas 
las normas del 
reglamento de 
trabajo y de 
seguridad 
- Usted enfrenta 
sucesos imprevistos 
y problemas con 
creatividad  y 
proactividad. 
 
N° % N° % N° % N° % N % N° % 
 
 








38   28.8% 79 59.8% 15 11.4% 0 0.0% 0 0.0% 61 100% 
 




Los resultados de la Tabla N° 8, muestra que el 56,8% de los encuestados 
se sienten satisfechos cuando conforman equipos de trabajo y ninguno afirma lo 
contrario, mientras que el 12,1% de los colaboradores afirman estar en desacuerdo 
con que se cumplan las norman del reglamento de trabajo y seguridad a diferencia 
del 52,3% que afirma que si se cumple el reglamento en su totalidad mientras que 
el 59,8% de los participantes afirman enfrentar los sucesos imprevistos y problemas 
con creatividad y proactividad. Se concluye que una de las actitudes positivas del 
personal es la responsabilidad y la capacidad de trabajar en equipo, sim embargo 
se tendría que reforzar en el mayor cumplimento del reglamento interno establecido 
por la empresa respecto la seguridad en los trabajos que ejecutan sobre todo en el 
campo operativo. 
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4.1.9 Objetivo general: Estrategias de gestión del talento humano para orientar 
las competencias laborales en la empresa Limones Piuranos S.A.C. Piura, 2020 
Tabla 9 





  Esca 
(4) 







 Muy de De acuerdo Indeciso En Muy en Total 
DIMENSIÓN acuerdo   desacuerdo desacuerdo  
 
% % % % % % 
- Incorporación de personas 14.1% 32.6% 17.1% 24.7% 11.5% 100% 
- Compensación 49.5% 37.6% 12.9% 0.0% 0.0% 100% 
- Desarrollo de personas 37.1% 40.2% 16.5% 6.3% 0.0% 100% 
- Retención de personas 43.7% 34.1% 14.6% 5.3% 2.3% 100% 
- Supervisión 19.7% 52.8% 21.7% 4.3% 1.5% 100% 
- Conocimiento 29.3% 36.9% 15.7% 11.6% 6.6% 100% 
- Habilidades 42.7% 37.6% 16.7% 3.0% 0.0% 100% 
- Actitudes 37.4% 51.5% 7.1% 4.0% 0.0% 100% 




Al analizar las distintas dimensiones de gestión del talento humano y las 
competencias laborales, se puede apreciar que la compensación es el factor más 
favorable con el que los colaboradores están muy de acuerdo en un 49,5% y de 
acuerdo otro 37.6%. El aspecto más desfavorable se encuentra en la incorporación 
de personas donde un significativo 24.7% está en desacuerdo y otro 11,5% muy en 
desacuerdo con sus procedimientos. Por otro lado, en competencias laborales el 
factor más relevante son las habilidades representado un 42,7% en estar muy de 
acuerdo, en tanto el 6,6% de trabajadores afirma estar muy en desacuerdo con los 
conocimientos que tienen en lo que concierne a el proceso productivo. Además, se 
encontró un porcentaje significativo de trabajadores del 16,7% que no definen una 
posición clara respecto a sus habilidades. 
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4.2. Informe de aplicación de la guía de entrevista 
 
De acuerdo a lo mencionado por el gerente general Miguel Gerardo Fossa 
Villar, en relación al primer objetivo específico 1, la incorporación de personas que 
realiza la empresa no garantiza que ingresen los mejores ya que por cuestiones 
de tiempo se saltan algunos procedimientos de selección esto sucede en el 
personal del campo u operarios ya que no requieren mucha especialización como 
el lavado, la selección o empaque. Sin embargo, cuando se trata de puestos claves 
o administrativos si existe un riguroso procedimiento de selección para garantizar 
un personal altamente calificado. 
En relación al objetivo específico 2, reconocer las características de la 
compensación en la empresa Limones Piuranos S.A.C, las compensaciones 
otorgadas por la empresa comprenden una escala de 5 niveles con montos 
diferentes. El nivel es el inicial en el cual comienzan todos quienes se incorporan 
a la empresa y conforme a su desempeño y tiempo de servicio van escalando hasta 
llegar al máximo nivel. Además, reciben todos sus beneficios establecidos por la 
legislación laboral en el régimen agrario. 
Respecto al objetivo específico 3, determinar el desarrollo de las personas 
en la empresa Limones Piuranos S.A.C. La empresa tiene establecido planes para 
el desarrollo de su personal en donde identifica tres tipos de trabajadores: los 
operarios que son mano de obra no calificada que tienen 5 niveles de desarrollo 
desde el nivel E hasta el nivel A. Los técnicos que son trabajadores con formación 
técnica como mecánicos, soldadores, caldereros, etc., que también tienen 5 
niveles del E al A y finalmente los trabajadores administrativos que también tienen 
los 5 niveles. A este grupo de personal la empresa realiza capacitaciones para 
mejorar su desempeño adicionalmente brinda facilidades al personal 
administrativo que sigue estudios de postgrado adaptando sus horarios para no 
interferir con sus estudios. 
Asimismo, en relación al objetivo específico 4, identificar la retención de las 
personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C, la institución realiza estrategias 
tales como premiar al trabajador talentoso promoviéndolo a siguiente nivel 
superior, genera un buen clima laboral para beneficio colectivo. Además, su 
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principal estrategia es buscar la identificación con la empresa ya que muchos 
trabajadores son pobladores de los caseríos próximos a la empresa. 
Por otro lado, en función al objetivo específico 5, determinar las 
características de la supervisión de personas, la empresa realiza una supervisión 
efectiva debido a que cuenta con supervisores de campo y de planta que velan 
porque el trabajo se realiza de acuerdo a las especificaciones dadas. Ellos mismos 
se encargan del control de su personal a cargo, como es el cumplimiento del 
horario de trabajo y de que los operarios ejecuten la cantidad de trabajo asignada. 
De acuerdo al objetivo específico 6, identificar los conocimientos de los 
colaboradores. El personal operario especialmente el de campo no requiere de 
muchos conocimientos ya que las herramientas que manejan en su mayoría son 
fáciles de manipular y su aprendizaje puede lograrse en muy corto tiempo. 
Respecto al personal técnico se considera que tengan los conocimientos 
necesarios para desempeñar de manera efectiva sus funciones y en cuanto al 
personal administrativo cuentan con un staff de profesionales bien seleccionados 
según su requerimiento. 
Respecto al objetivo específico 7, establecer las habilidades en los 
colaboradores de la empresa Limones Piuranos S.A.C. De manera inicial el 
personal ingresante es sometido a una etapa de inducción donde adquiere los 
conocimientos que necesita acerca de las operaciones que debe efectuar o debe 
controlar. La mayor parte de habilidades que se requieren son de carácter físico 
como saber cortar, manipular, levantar, lavar, etc. El personal en su gran mayoría 
cumple con las expectativas sin embargo se debe mejorar en las técnicas 
modernas de almacenamiento, así como en lo referente al control de plagas en el 
campo. 
En relación al objetivo específico 8, determinar las actitudes en los 
colaboradores de la empresa Limones Piuranos S.A.C. El personal con el que 
cuenta la empresa es responsable dado que por la ubicación de la empresa es 
difícil suplir a un trabajador que no asiste a laborar lo que perjudicaría 
tremendamente a la empresa. Luego la capacidad de trabajar en equipo ya que 





Respecto al objetivo específico 1, sobre identificar el proceso de 
incorporación de personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. Chiavenato 
(2014) define éste proceso como la forma como una empresa planifica el ingreso 
de personal con las características y competencias personales que mejor se ajustan 
al perfil del puesto y que para ser exitoso es necesario tener claros los requisitos 
del candidato, captar a través del reclutamiento a los individuos idóneos y saber 
elegir entre un grupo de candidatos al mejor. Los resultados del análisis de la 
incorporación de personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. demuestran la 
existencia de perfiles de puestos bien definidos y el 55.3% de los colaboradores 
sienten que las funciones que realizan calzan bien con dichos perfiles. sin embargo, 
el 18.2% de los colaboradores perciben que a pesar que los ingresantes pasan por 
un proceso de selección, éste no garantiza que ellos ingresen con las competencias 
necesarias para un buen desempeño en los puestos de trabajo. 
Además, se nota cierto grado de disconformidad con la forma como la 
empresa da a conocer la existencia de vacantes, porque no suele utilizar medio de 
comunicación, sobre todo porque por tratarse de personal operario prefiere usar el 
boca a boca a través del personal que ya trabaja en la empresa. Se presenta una 
situación similar a la encontrada por Salazar y Soto (2019) en su estudio del talento 
humano en una institución educativa de Lambayeque donde verifica que uno de los 
principales problemas era las deficiencias que presentaba el proceso de selección 
de personal, de forma semejante en Limones Piuranos la selección de personal que 
se realiza actualmente no garantiza que ingresen los trabajadores con mejores 
competencias. 
Por lo anteriormente expresado, es posible deducir que la incorporación de 
personas que realice una empresa debe tener obligatoriamente una previa 
planificación durante el proceso, sino se realiza existirán falencias como es el caso 
de la empresa Limones Piuranos y esto demandaría paralizar algunos procesos y 
se generarían costos incensarios. 
28  
Respecto al segundo objetivo específico, referido a reconocer las 
características de la compensación en la empresa Limones Piuranos S.A.C.; 
Chiavenato (2014) la define como lo que recibe el trabajador en contraprestación 
de su trabajo y que lo incentiva y motiva a lograr los resultados esperados y donde 
la remuneración es solo una parte pues además incluye los beneficios sociales y 
demás servicios y recompensas que recibe. Los resultados de la investigación 
evidencian que el 35.6% de los colaboradores de la empresa Limones Piuranos 
están de acuerdo con las remuneraciones que reciben y reconocen que la empresa 
les otorga todos los beneficios que corresponde. 
Sin embargo, los resultados solamente fueron regulares respecto a los 
incentivos salariales, pues son menos los que opinan que ellos promueven la 
adquisición de nuevas competencias. Se entiende que la política de establecer 
cinco niveles salariales para los trabajadores les está permitiendo un buen nivel de 
satisfacción de sus colaboradores, pues estos perciben que con el tiempo y su 
esfuerzo pueden ir escalando y mejorando su remuneración, sin embargo, es 
necesario vincular ese escalamiento a la adquisición de nuevas competencias y no 
solamente por el tiempo de servicios que lleva en la empresa. 
Estos resultados son completamente opuestos a los encontrados por 
Chavarry (2018) en su estudio para diseñar un sistema de gestión del talento en la 
Universidad César Vallejo de Piura, donde obtuvo que la mayoría de colaboradores 
estaban descontentos con la remuneración percibida, pues en Limones Piuranos el 
problema radica en cómo vincular dicha remuneración con la adquisición de nuevas 
competencias por parte del trabajador. 
Según lo analizado, es indispensable enfatizar la importancia que cumplen 
las compensaciones que se les otorga a los colaboradores ya que satisface sus 
necesidades materiales, estatus, brinda seguridad y los motiva a superar las metas 
establecidas. Las empresas deben tener en cuenta que la carencia de satisfacción 
de sus colaboradores repercute en la falta de confianza y sentimientos de ansiedad 
lo que conllevaría a una baja productividad colectivo. Por eso es básico buscar un 
punto de equilibrio económico que retribuya la función que desempeña cada 
colaborador. 
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Respecto al objetivo específico 3, consistente en determinar el desarrollo de 
las personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. Chiavenato (2014) indica que 
tal desarrollo se logra a través del aprendizaje continuo que genera nuevos 
conocimientos, hábitos y comportamientos que permiten mejorar el desempeño de 
los colaboradores y que básicamente se consigue por medio de capacitaciones y 
el establecimiento de líneas de carrera. Los resultados del cuestionario muestran 
que el 37.1% en opinión de los colaboradores de la empresa Limones Piuranos la 
empresa sí ejecuta planes de capacitación y entrenamiento, pero también el 12.1% 
considera que tales capacitaciones no llegan a mejorar realmente el desempeño de 
los trabajadores. Asimismo, los resultados obtenidos de la guía de entrevista 
señalan que continuamente realizan capacitaciones al personal brindando 
facilidades y los divide 5 niveles de desarrollo desde el nivel E hasta el nivel A 
brindando facilidades al personal administrativo que sigue estudios de postgrado 
adaptando sus horarios para no interferir con sus estudios. 
Esta situación difiere de la encontrada por Cerna y Martínez (2019) en la 
Municipalidad Distrital de Chancay en Huacho, donde tras su estudio de las 
competencias laborales de los trabajadores administrativos encuentra que el bajo 
nivel de competencias laborales se debía a que la institución no desarrolla un plan 
de capacitación y se limitaba a ofrecer a los trabajadores algunos cursos sueltos 
sin ninguna conexión con sus tareas. En Limones Piuranos se ha evidenciado que 
sí existen planes de capacitación, sin embargo, no se ciñen a las reales 
necesidades de los trabajadores. 
Después de lo expuesto, se deduce que la empresa Limones Piuranos 
S.A.C. tiene que realizar una mejora continua al elaborar los planes de capacitación 
que se ajusten a las necesidades actuales o deficiencias de los colaboradores. Al 
hacer esto, permitirá una mejora eficiente de las actividades que desempeñan los 
trabajadores empleando el mínimo de recursos y tiempo generando productividad, 
calidad de vida en el trabajo y rentabilidad de la organización. 
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En relación al objetivo específico 4 sobre identificar la retención de las 
personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. Chiavenato (2014) afirma que 
son el conjunto de estrategias empleadas por una organización para mantener a 
sus trabajadores por largo plazo a través de buenas relaciones entre empleadores 
y empleados, la ejecución de sus labores en un ambiente seguro y la satisfacción 
de sus necesidades proporcionándoles calidad de vida. 
Los resultados conseguidos por el cuestionario demuestran que la empresa 
Limones Piuranos maneja bastante bien sus estrategias de retención pues 90.9% 
de los colaboradores se sienten satisfechos de pertenecer a la empresa Limones 
Piuranos y también consideran que existe una relación armoniosa entre 
trabajadores, ambos aspectos favorecen la retención de los colaboradores. El 
aspecto más débil es la provisión de equipos de protección personal donde el 
18.9% de trabajadores manifestó insatisfacción y se debe a que, pese a que se 
entregan a los trabajadores, estos no son renovados con la frecuencia necesaria. 
Por otro lado, los resultados obtenidos de la guía de entrevista guardan relación 
con lo mencionado ya que revelan que la empresa realiza estrategias al trabajador 
talentoso promoviéndolo al siguiente nivel, generando un buen clima laboral. 
En este sentido la investigación realizada coincide con la de Rodríguez 
(2016) quien en su estudio de la gestión estratégica del talento humano en un Jardín 
Infantil en Colombia concluye que el buen clima laboral en la institución se basa 
fundamentalmente en las buenas relaciones y elevado sentido de pertenencia entre 
el colaborador y la organización. 
Finalmente, por lo anteriormente indicado es probable inferir que el proceso 
de retención del personal que gestiona la empresa Limones Piuranos es efectivo, 
sin embargo, podría ver una mejora continua ya que un grupo de trabajadores 
manifiesta insatisfacción debido a que los equipos de protección personal no son 
renovados continuamente, esto a largo plazo podría ocasionar renuncias, emigrar 
a la competencia o mala imagen corporativa. Es indispensable que los 
colaboradores se sientan totalmente satisfechos ya que esto permitirá mantener la 
competitividad de la compañía. 
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Respecto al objetivo específico 5 referido a determinar las características de 
la supervisión de personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. Wayne (2010) 
afirma que es una actividad indispensable que permite la evaluación actual del 
colaborador cumpliendo un rol indispensable dentro de las organizaciones ya que 
permite detectar falencias y mejorar la productividad de cada uno de los individuos. 
Los resultados obtenidos del cuestionario guardan relación con la teoría ya que 
reflejan que en la empresa Limones Piuranos se realiza una idónea supervisión en 
opinión del 82,6 % de los colaboradores, esto se debe a que el personal es 
evaluado constantemente y utiliza estrategias como un eficiente control a través de 
una base de datos, supervisores en planta y fabrica para lograr el cumplimiento de 
las actividades correspondiente. Otro aspecto que se puede resaltar es la 
supervisión respecto al número de horas trabajadas con lo cual el 82.5% de los 
colaboradores estuvieron de acuerdo. 
Se entiende que la supervisión en Limones Piuranos S.A.C ponga especial 
énfasis en la asistencia y puntualidad de sus trabajadores dado que se deben 
cumplir metas de producción diarias con el fin de cumplir oportunamente con los 
envíos de producto al exterior. Esta situación difiere a la encontrada por Carmona 
(2016) en la empresa manufacturera de Toluca en México, tras su estudio de 
competencias laborales para el personal a través de la evaluación de 360 grados 
se encontró que existen falencias en las competencias de los supervisores ya que 
tienen un gran problema en el manejo y administración del personal. Sin embargo, 
el estudio concluye que la mayoría de las competencias se sitúan en un criterio 
aceptable asimismo se recomienda redefinir el proceso de evaluación de 
desempeño para mejorar la supervisión que realiza la empresa. 
En Limones Piuranos ha quedado evidenciado que se realiza una efectiva 
supervisión del personal que conlleva a una evaluación constante de su desempeño 
con el fin de detectar que competencias deben ser mejoradas en sus trabajadores 
para desempeñarse con mayor productividad. Sin embargo, existen algunas se 
podría mejorar para llegar al nivel esperado y cumplir con las expectativas 
propuestas. 
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Respecto al objetivo específico 6, sobre identificar los conocimientos de los 
colaboradores de la empresa Limones Piuranos S.A.C. Alles (2016) señala que son 
todos los aspectos intelectuales, cognitivos que posee un individuo para realizar 
una actividad y cumplir con el logro del objetivo determinado. En la investigación 
realizada los conocimientos se midieron en función del conocimiento de los 
trabajadores del proceso productivo, los procedimientos de clasificación de la fruta 
y el funcionamiento de las máquinas y equipos, por ser estos los mínimos 
requeridos para desarrollar eficientemente su trabajo. Por tratarse de una empresa 
agroindustrial cuyos productos están dirigidos a mercados internacionales muy 
exigentes se requiere que su personal posea dentro de sus competencias laborales 
los conocimientos básicos que garanticen un producto de excelente calidad pero 
que a la vez sepan resolver cualquier problema que se presente en el proceso de 
producción con el fin de no afectar la productividad de la empresa. 
Los resultados demuestran que los colaboradores de la empresa Limones 
Piuranos no poseen un nivel de conocimiento esperado con respecto al proceso 
productivo en su conjunto como lo manifestaron el 54.5% de los trabajadores, es 
decir solamente tienen el conocimiento especifico de las operaciones en una etapa 
del proceso productivo y no de su conjunto, lo cual es sumamente peligroso para 
cualquier empresa que maneja su producción en línea. Sin embargo, una gran 
mayoría del 90.9% reconoce manejar muy bien los aspectos referidos a la 
clasificación de las frutas procesadas, lo cual se entiende por cuanto la empresa 
Limones Piuranos se encarga de capacitar en este aspecto a sus trabajadores 
antes de iniciar sus laborales y porque este detalle es vital en la determinación de 
la calidad del producto final. 
Este estudio llega a similares conclusiones a las obtenidas por Camacho 
(2018) en su estudio de las competencias directivas del empresario agroindustrial 
de unas haciendas en México donde encontró que los administradores de dichas 
haciendas eran muy competentes por la experiencia y conocimiento que tenían 
respecto al manejo del cacao desde su cultivo hasta su procesamiento. En la 
investigación realizada se ha evidenciado que los trabajadores tienen como una de 
sus principales competencias la buena manipulación y clasificación de las frutas 
que se procesan. 
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Respecto al objetivo específico 7, sobre establecer las habilidades en los 
colaboradores de la empresa Limones Piuranos S.A.C. Alles (2016) define esta 
capacidad como la facilidad de realizar correctamente ciertas actividades a cargo, 
manifestando ciertas destrezas. Los resultados del cuestionario afirman que el 
65.9% de los colaboradores de la empresa Limones Piuranos manejan de manera 
eficiente las máquinas y equipos que tienen a cargo demostrando habilidades 
específicas que requiere su puesto de trabajo. Asimismo, los resultados obtenidos 
de la guía de entrevista guardan relación con los resultados del cuestionario ya que 
expresan que el personal ingresante es sometido a una etapa de inducción donde 
adquiere los conocimientos que necesita acerca de las operaciones que debe 
efectuar o debe controlar. La mayor parte de habilidades que se requieren son de 
carácter físico como saber cortar, manipular, levantar, lavar, etc. El personal 
cumple con las expectativas sin embargo el 31.8% de los colaboradores 
manifiestan algunas insuficiencias para utilizar las técnicas de manipulación para 
el proceso productivo. 
En este aspecto la empresa prefiere, siempre que sea posible incorporar en 
campaña a los trabajadores que ya tienen experiencia por haber laborado en 
campañas anteriores, lo que garantiza que ya poseen las habilidades que se 
requieren en sus puestos de trabajo. Estos resultados difieren a los encontrados 
por Cuadrao (2019) en su estudio evaluación por competencias para mejorar el 
desempeño de los trabajadores de la Empresa Consorcio Gestiones Viables del 
Norte, Piura-2018 donde obtuvo que el 32% de los encuestados manifiestan que la 
organización está conforme con las habilidades del personal; mientras 68% 
manifiestan todo lo contrario esto se debe a la falta de capacitaciones y 
retroalimentación de las funciones que realizan. 
Por lo anteriormente analizado, es posible deducir que las habilidades que 
manifiestan los colaboradores de la empresa Limones Piuranos son un aspecto 
fundamental para garantizar la calidad del producto y el uso eficiente de los 
materiales sus equipos. Sin embargo, se tendría que mejorar en las técnicas 
modernas de almacenamiento, así como en lo referente al control de plagas en el 
campo para una mayor productividad. 
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Respecto al objetivo específico 8, sobre determinar las actitudes en los 
colaboradores de la empresa Limones Piuranos S.A.C. Alles (2016) define esta 
capacidad como el conjunto de valores, comportamientos correctos frente a 
determinados contextos favoreciendo la realización de una meta u objetivo a base 
de esfuerzo. En consideración a los resultados de la investigación afirman que los 
trabajadores de la empresa Limones Piuranos manejan actitudes favorables con un 
51,5% que opina lo mencionado esto se debe a la satisfacción de formar parte de 
la empresa, participar en equipos de trabajo y afrontar los sucesos imprevistos con 
proactividad. Existe un 8.1% de los colaboradores que declara encontrarse 
indecisos respecto a que no se cumple a gran cabalidad las normas del reglamento 
de trabajo y seguridad. Por otro lado, según lo obtenido por la guía de entrevista 
enfatiza la responsabilidad que tienen todos sus colaboradores, la capacidad de 
trabajar en equipos ya que la gran mayoría de las actividades que realiza la 
empresa se hace por medio de equipos de trabajo. 
Esta situación coincide con el estudio de Vera y Matías (2018) tras analizar 
Gestión por competencias para promover el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa J y V Resguardo S.A.C en Piura, donde se encontró 
que los colaboradores de la empresa reflejan el logro de las metas organizacionales 
a nivel zonal, vinculado a la satisfacción de los clientes esto se debe a que las 
relaciones interpersonales se basan en una comunicación efectiva y actitud para 
afrontar diversas situaciones. 
Según lo expuesto anteriormente, es posible concluir que los colaboradores 
de la empresa Limones Piuranos S.A.C. poseen un buen nivel de actitudes 
mediante los equipos de trabajo y diversas situaciones adversas a los que se ven 
sometidos. Sin embargo, se tendría que reforzar en el mayor cumplimento del 
reglamento interno establecido por la empresa respecto la seguridad en los trabajos 
que ejecutan sobre todo en el campo operativo para evitar cualquier contratiempo 
y no existan obstáculos para alcanzar lo propuesto. Es indispensable que los 
trabajadores se sientan seguros en sus puestos de trabajo para que puedan 
desarrollar sus competencias intelectuales sin ningún obstáculo. 
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Respecto al objetivo general sobre proponer estrategias de gestión del 
talento humano para orientar las competencias laborales en la empresa Limones 
Piuranos S.A.C. Piura, 2019. Calvo (2014) define las competencias laborales como 
el conjunto de conocimientos habilidades y actitudes que debe reunir el ocupante 
de un puesto de trabajo para desarrollar sus funciones de manera óptima por lo que 
tienen que ser medidas y evaluadas. Por otro lado, Chiavenato (2014) señala que 
gestión del talento humano es el conjunto de políticas mediante las cuales se dirige 
a los individuos o factores humanos, es decir se trata de la forma como se 
administran tanto el esfuerzo físico como mental para la realización de los objetivos 
trazados. En la empresa Limones Piuranos la gestión del talento involucra en gran 
parte la gestión de las competencias, para ello se establece el perfil de 
competencias necesarias para cada uno de los puestos de trabajo que sirve como 
referencia para el proceso de incorporación de personal a la empresa. Además, 
una evaluación periódica de desempeño permite verificar si los colaboradores han 
alcanzado el nivel de competencias necesario para un desempeño eficiente en su 
puesto de trabajo. 
Al analizar las distintas dimensiones de gestión del talento humano y las 
competencias laborales, se puede apreciar que la compensación es el factor más 
favorable con el que los colaboradores están muy de acuerdo en un 49,5% y de 
acuerdo otro 37.6%. Por otro lado, en competencias laborales el factor más 
relevante son las habilidades representado un 42,7% en estar muy de acuerdo, en 
tanto el 6,6% de trabajadores afirma estar muy en desacuerdo con los 
conocimientos que tienen en lo que concierne a el proceso productivo. 
Los resultados de esta investigación guardan semejanza con los obtenidos 
por Pum (2018) en su estudio de competencias laborales del personal de una 
empresa Automotriz en Guatemala donde los resultados obtenidos mostraron que 
sus 22 operarios tenían elevadas competencias laborales como resultado de un 






1. La empresa Limones Piuranos S.A.C tiene bien establecido su sistema de 
incorporación de personas a la empresa a través de una correcta evaluación de 
perfiles de cada puesto y un proceso de selección de varias etapas donde se 
evalúa si el postulante posee las competencias necesarias para desempeñarse 
en el puesto de trabajo ofertado. 
2.  La empresa Limones Piuranos S.A.C. ha establecido cinco niveles salariales 
para los trabajadores quienes ingresan al nivel E y paulatinamente les permite 
ir ascendiendo hasta el nivel A, lo cual produce buen nivel de satisfacción de 
sus colaboradores, pues estos perciben que con el tiempo y su esfuerzo pueden 
ir escalando y mejorando su remuneración. 
3. La empresa Limones Piuranos S.A.C realiza entrenamientos prácticos, brinda 
especializaciones o líneas de carrera para sus colaboradores y ejecuta planes 
de capacitación, sin embargo, no se ciñen a las reales necesidades de los 
trabajadores debido a que se tratan temas transversales y lo que se quiere es 
que sean más bien temas específicos a cada puesto de trabajo. 
4. La empresa Limones Piuranos efectúa el proceso de retención del personal de 
manera efectiva, excepto por la percepción de los colaboradores de una falta de 
equipos de protección personal que pone en peligro la seguridad, los cuales se 
entregan, pero no son renovados oportunamente ya que su desgaste no es el 
mismo en los distintos puestos de trabajo. 
5. La empresa Limones Piuranos S.A.C realiza una adecuada supervisión ya que 
se ejerce un buen control del horario de trabajo y que los operarios ejecuten las 
horas de trabajo asignadas, con el respaldo de una base de datos para un mejor 
control. Sin embargo, el aspecto menos favorable corresponde a la evaluación 
del desempeño donde existe mayor insatisfacción de los colaboradores. 
6. El personal de campo de la empresa Limones no requiere de muchos 
conocimientos ya que las herramientas que manejan en su mayoría son fáciles 
de manipular y además la empresa les facilita que conozcan el funcionamiento 
de cada uno de las herramientas siendo imprescindible para el buen 
desempeño de sus funciones. 
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7. Los colaboradores de La empresa Limones Piuranos S.A.C. operan con 
habilidad las diferentes máquinas y equipos. Sin embargo, existen falencias en 
las técnicas de manipulación que utiliza el personal para una mayor 
productividad y esto es consecuencia del mal enfoque que se da en las 
capacitaciones que otorga la empresa. 
8. La empresa Limones Piuranos S.A.C. cuenta con colaboradores con la 
capacidad de trabajar en equipo y enfrentar los sucesos imprevistos con 
proactividad, sin embargo, existe incumplimiento del reglamento interno 
establecido por la empresa respecto la seguridad en los trabajos que ejecutan 
sobre todo en el campo operativo. 
9. Dentro de la gestión del talento el manejo de las compensaciones resulta el 
factor mas favorable y la incorporación de personas el menos favorable, 
mientras que por el lado de las competencias resaltan las actitudes de los 





Se recomienda al gerente general de la empresa Limones Piuranos S.A.C: 
 
1. Ampliar los procesos de reclutamiento de postulante utilizando una mayor 
variedad de medios de comunicación que permitan se presenten más 
postulantes a los puestos de trabajo que den la posibilidad de la empresa de 
escoger a los que cumplen con los requisitos solicitados. 
2. Los procesos de selección deben involucrar al área de recursos humanos y a 
todas las áreas operativas que recibirán al personal nuevo de la empresa para 
que participen en las evaluaciones de habilidades y entrevistas personales. 
3. La empresa Limones Piuranos S.A.C debería incorporar un bono de 
productividad que sume a su remuneración cuando se supere una determinada 
meta que debe ser fijada al comienzo de cada mes con la finalidad de incentivar 
el trabajo productivo del personal. 
4. Las capacitaciones deben ser más específicas para grupos pequeños de 
trabajadores en vez de realizar capacitaciones masivas que no contribuyen de 
manera significativa a la mejora del desempeño de los trabajadores. 
5. Se debe mejorar la percepción de los colaboradores respecto a su protección 
personal proporcionándoles oportunamente los EPPs acordes con la función 
que realizan y cuando se detecte su deterioro. 
6. La evaluación de desempeño debe realizarse en forma continua y programarse 
avances mensuales que permita ir registrando los logros y fallas durante su 
trabajo diario, así como un seguimiento más riguroso del progreso en el 
desempeño de los trabajadores. 
7. Incluir en la inducción de los trabajadores que se incorporan a la empresa un 
recorrido a través de todo el proceso productivo que maneja la empresa y 
reconozcan la vinculación de sus tareas con la calidad del producto final. 
8. Reforzar el cumplimiento del reglamento interno de seguridad y salud en el 
trabajo para que este aspecto forme parte de la cultura organizacional mediante 
charlas cortas, de aproximadamente 10 minutos, que se puedan realizar antes 






Propuesta de un plan de mejora en gestión del talento humano para orientar 




En la era digital, la inteligencia artificial las empresas crearán nuevos puestos 
de trabajo en donde las competencias de hoy no se ajustarán a los trabajos de 
mañana y las nuevas competencias adquiridas quedarán obsoletas, todo 
dependerá del desarrollo continuo de habilidades que se complementen con las 
nuevas tecnologías. Actualmente la digitalización origina consecuencias laborales 
de forma inevitable como es el caso de las competencias laborales dado que ya no 
solo serán conocimiento y habilidades tradicionales sino más bien serán sustituidos 
por las competencias digitales indispensables para aplicar en el mercado laboral 
competitivo, para mantener la empleabilidad y facilitar una adaptación 
indispensable a las competencias que el mercado laboral requiere 
En el Perú la brecha al momento de la contratación es de 47% que son 
vacantes difíciles de llenar por la falta de habilidades de los candidatos. Por otra 
parte, casi un tercio de las empresas registran dificultades para encontrar fuerza 
laboral calificada lo que es un problema grave para sus operaciones y para la 
innovación, ha quedado demostrada una gran escasez de habilidades 
socioemocionales en personal para ocupar posiciones directivas y gerenciales y 
para trabajadores de servicios y de ventas Lo dicho anteriormente, obliga a los 
empleadores a cambiar sus estrategias de contratación para convertirse en 
constructores del talento. Es imprescindible una combinación correcta entre 
personas, habilidades, procesos y tecnología para ejecutar una eficiente estrategia 




Proponer estrategias de gestión del talento humano para orientar las 






(a) Redefinir el proceso de selección de personal de la empresa para la 
incorporación de personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C 
(b) Reformular el plan de capacitación 2020 de la empresa para el desarrollo 
de personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C. 
(c) Evaluar las necesidades específicas de cada puesto de trabajo en la 
supervisión del personal en la empresa Limones Piuranos S.A.C 





La propuesta tiene una justificación económica dado que luego de su 
implementación permitirá que los colaboradores mejoren su desempeño a 
través del desarrollo de sus competencias lo que a su vez redundará en una 
mejora de su competitividad lo que vuelve a la empresa más productiva, 
reduciendo sus costos y mejorando sus márgenes de competitividad. Además, 
tiene una justificación social porque a lograrse un mejor desempeño de los 
colaboradores en la Empresa automáticamente esta resulta más sostenible en 
el tiempo con lo cual se garantiza el trabajo de cientos de colaboradores que 
laboran en ella. 
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F1. Personal directivo 
altamente competente 
D1. Personal operativo con 
falencias en sus competencias 
D2. Desconocimiento del 
personal respecto al proceso en 
su conjunto 
D3. Fallas de la supervisión 
en los procesos de 
evaluación del desempeño 
D4. Capacitaciones realizadas 
carecen de efectividad en el 
desempeño 
D5. Deficiente comunicación en 
convocatorias de personal 
F2. Buen posicionamiento en el 
mercado internacional 
F3. Personal operativo de las 
zonas de influencia 
F4. Moderna infraestructura 
productiva 
F5. Buena imagen corporativa 
F6. Alianzas estratégicas con 







F1, F3, F5, O1 Reestructuración 







D2, D4, O4 Diseño de un 
proceso de inducción para el 
personal que se incorpora a la 
empresa 
O1. Amplia oferta de mano de obra 
O2. Abundante materia prima en 
su zona de operación 
O3. Expansión del uso internet en 
zonas rurales 
O4. Incremento de tecnología en 
sector agroindustrial 
O5. Programa del gobierno 
Reactiva Perú 
AMENAZAS   
A1. Fenómenos climatológicos ESTRATEGIA FA ESTRATEGIA DA 
A2. Migración del personal mas 
competente a otras empresas del 
rubro 
F1, F6, A2, A3 Elaboración del 
plan de capacitación 2020 para 
todo el personal de la empresa 
D3, D4 Nuevo sistema de 
evaluación de desempeño del 
personal 
A3. Protocolos de bioseguridad 
contra el COVID 19 
  













El país se encuentra atravesando 
una situación política de aparente 
normalidad luego del cierre del 
congreso en octubre del 2019. Se 
han programado elecciones 
presidenciales y congresales para 
el próximo año que se espera 
agiten nuevamente el panorama 
político. El gobierno está dictando 
leyes y normas para impulsar la 
reactivación de la economía de 




La situación económica se ha 
deteriorado a raíz de la cuarentena 
obligatoria establecida por el 
gobierno que ha paralizado el 
aparato productivo nacional y 
ocasionado el cierre de miles de 
empresas de todo tipo y tamaño. 
Se prevé un crecimiento del PBI de 
alrededor del 15% en el presente 
año, así como un incremento del 
desempleo y los niveles de pobreza 






La empresa Limones Piuranos 
S.A.C. proporciona empleo a 200 
trabajadores la mayoría de los 
cuales reciben dentro de su área 
de influencia otorgándoles todos 
los beneficios sociales 
correspondientes. 
Afortunadamente   el  sector 
agroindustrial no  se  ha  visto 
afectado  por   la   cuarentena 
decretada por el COVID 19. El 
gobierno se  encuentra dando 
apoyo mediante bonos y alimentos 
a las poblaciones más vulnerables. 
 
ENTORNO TECNÓLOGICO 
Sigue la tendencia a la masificación 
en el uso de las TICs que están 
revolucionando el acceso a la 
información y la forma como se 
comunican personas y 
organizaciones. Se han 
simplificado los procesos de 
importación de bienes de capital 
por lo cual es posible adquirir 
tecnología extranjera de cualquier 
parte del mundo en plazos 
relativamente cortos. 
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6. Mercado meta 
Sus productos están dirigidos principalmente al mercado internacional 
y actualmente a los importadores de Bélgica, Holanda, EE. UU que 
generalmente son empresas que utilizan los productos como insumos para 
la elaboración de perfumes y otros cosméticos, así como para una serie de 
productos medicinales y bebidas procesadas. 
 
7. Desarrollo de estrategias 
 
 
Estrategia FO: Reestructuración del proceso de selección del personal. 
 
 
• Descripción de la estrategia 
 
La estrategia consiste formular modificaciones al actual proceso de 
selección del personal que se realiza en la empresa haciendo que las convocatorias 
sean más abiertas con la finalidad de captar mayor número de postulantes que 
permita luego incorporar al personal que tenga las mejores competencias en 
relación al puesto de trabajo que se oferta. Dentro de los criterios de evaluación se 




• Tácticas  
 
✓ Generación de puestos vacantes 
✓ Conformación del comité de selección 
✓ Planificación de los contenidos de la campaña 
✓ Campaña de difusión de oportunidades laborales 
✓ Proceso de selección supervisada 
✓ Asignación del personal a las vacantes 




• Programa estratégico 
 
El reclutamiento externo para cualquiera de los puestos vacantes que se 
generen en la empresa se iniciara con una campaña de difusión de las 
oportunidades laborales a través de diversos medios físicos y digitales. 
Adicionalmente la selección será realizada por un comité de selección conformado 
por el jefe de recursos humanos, el jefe de producción y el supervisor inmediato. 
Se calcula que el proceso de incorporación total no deberá exceder de 30 días 
desde la convocatoria hasta la firma del contrato. Se inicia con la definición del perfil 
de los postulantes, la preparación de la campaña de difusión y la conformación del 




Jefe de recursos humanos 




Número de vacantes 
Perfil del puesto 
Comité de evaluación 
Medios de comunicación 
Pruebas de selección 
Exámenes médicos y psicológicos 
Contratos de trabajo 
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1. Definir puestos vacantes                               
2. Formación del comité de selección                               
3. Preparación de campaña de difusión                               
4. Difusión de las oportunidades 
laborales 
                              
5. Pruebas y exámenes de selección                               









Diseños de avisos publicitarios Varios Global S/. 200 
Colocación en medios de comunicación Varios Global S/. 1000 
Viáticos y movilidad 15 días S/. 50 S/. 750 
 S/. 1950 
 
• Mecanismos de control 
 
Para un mejor control del avance y resultados de la propuesta planteada es 
necesario fijar algunos indicadores que facilitaran su monitoreo periódico y la 
detección de desviaciones que obliguen a implementar medidas correctivas. Tales 
indicadores son los siguientes: 
 
✓ N° promedio de postulantes a las convocatorias de la empresa 
✓ N° de trabajadores incorporados bajo el nuevo proceso de 
selección 
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Estrategia DO: Diseño de un proceso de inducción para el personal que se 
incorpora a la empresa 
 
 
• Descripción de la estrategia 
 
La estrategia consiste en elaborar un breve plan de capacitación a todo el 
personal que se incorpora a la empresa por primera vez Limones Piuranos S.A.C 
con la finalidad de familiarizarlo con las instalaciones, el proceso productivo, las 
normas de seguridad y salud en el trabajo, flujo de materiales y principales 
operaciones logísticas a fin que tenga un conocimiento global de la empresa. 
 
 
• Tácticas  
 
✓ Firma de contrato 
✓ Elaboración del plan de inducción por el supervisor 
✓ Ejecución del plan de inducción 
✓ Firma diaria del trabajador del avance del programa en la ficha 
respectiva. 
✓ Envío de la ficha al área de RR. HH 
 
 
• Programa estratégico 
 
La inducción se realizará en los siguientes tres días posteriores a la firma de 
contrato y estará a cargo del supervisor inmediato. Diariamente el capacitador 
deberá registrar en una ficha el avance del programa de inducción contando con la 
firma del personal inducido, la cual al finalizar debe ser alcanzada al área de 
recursos humanos para que sea archivado en el file personal de los trabajadores. 
La inducción no es un entrenamiento en el puesto de trabajo sino mas bien una 
forma que el trabajador conozca todos los aspectos que involucra la operación de 
la empresa: materia prima, maquinas y equipos, controles de calidad, procesos de 







Programa de inducción 
Supervisor inmediato 
Personal incorporado a la empresa 
Ficha de registro de avance de inducción 
Implementos de seguridad personal 
Reglamento interno de trabajo 
Reglamento interno de seguridad 
 




Dia 01 Dia 02 Dia 03 
1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. Firma de contrato                         
2. Recorrido por las instalaciones                         
3. Controles de calidad                         
4. Reglamentos internos de trabajo y seguridad                         









Reglamentos internos 100 S/. 10 S/. 1000 
Fichas de inducción 100 S/. 1 S/. 100 
Refrigerios 100 S/. 5 S/. 500 
 S/. 1600 
 
 
• Mecanismos de control 
 
Para un mejor control del avance y resultados de la propuesta planteada es 
necesario fijar algunos indicadores que facilitaran su monitoreo periódico y 
la detección de desviaciones que obliguen a implementar medidas 
correctivas. Tales indicadores son los siguientes: 
✓ N° de trabajadores que siguieron el proceso de inducción 
✓ N° de horas de inducción recibidas por los trabajadores. 
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Estrategia FA: Elaboración del plan de capacitación 2020 para todo el 
personal de la empresa 
 
 
• Descripción de la estrategia 
 
La estrategia consiste en formular un plan de capacitación que se adapte 
mejor a las necesidades de los trabajadores y que debe ser elaborado a partir de 
los resultados de los resultados de la evaluación de desempeño previamente 
realizada. El plan incluirá temas de capacitación específicos para grupos de 
trabajadores según el puesto que desempeña. 
 
 
• Tácticas  
 
✓ Resultados de la evaluación del personal 
✓ Definición de los temas de capacitación por cada área 
especifica 
✓ Elaboración del cronograma de ejecución 
✓ Difusión del programa de capacitación 
✓ Ejecución del programa de capacitación 
✓ Evaluación de resultados 
• Programa estratégico 
Se prevé que cada trabajador reciba en promedio un mínimo de 40 
horas anuales en temas que guarden relación directa con la mejora de las 
competencias necesarias para un buen desempeño en su puesto de trabajo. 
El plan será elaborado con la participación de los jefes de cada área de 
acuerdo a un cronograma. Los trabajadores capacitados recibirán un 
certificado que acredite su asistencia y participación en la capacitación y cuya 
copia será anexada a su file personal. El programa deberá ser ejecutado en 
el periodo de agosto a diciembre 2020 y comenzará por la definición de los 
temas de capacitación para los diferentes niveles operativos. Luego se 
definirá si la capacitación estará a cargo de personal de la propia empresa o 
externa y en cualquier caso se elaborará un presupuesto detallado de los 








Evaluaciones de desempeño 
Capacitador interno o externo 
Ambiente para la capacitación 
Equipos multimedia 
Material de apoyo 
Certificados 
 




Ago Sep Oct Nov Dic Ene 
1. Evaluación del personal       
2. Definición de los temas de capacitación       
3. Elaboración del cronograma       
4. Difusión del programa       
5. Ejecución del programa       









Capacitadores 3 S/. 500 S/. 1,500 
Material de apoyo 200 S/. 10 S/. 2,000 
Movilidad y viáticos 3 S/. 100 S/. 300 
Certificaciones 200 S/. 3 S/. 600 
 S/. 4400 
• Mecanismos de control 
 
Para un mejor control del avance y resultados de la propuesta planteada es 
necesario fijar algunos indicadores que facilitaran su monitoreo periódico y la 
detección de desviaciones que obliguen a implementar medidas correctivas. Tales 
indicadores son los siguientes: 
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• % de trabajadores capacitados en el año 2020 
• N° de horas promedio de capacitación recibidas por trabajador 
• N° de eventos de capacitación ejecutados en el año 2020 
 
 
Estrategia DA: Nuevo sistema de evaluación de desempeño del personal 
 
• Descripción de la estrategia 
 
La estrategia consiste en rediseñar el actual sistema de evaluación de 
desempeño de personal utilizado por la empresa para convertirlo en un proceso 
continuo y completamente objetivo que permita por un lado premiar los mejores 
desempeños y detectar las necesidades de mejora en las competencias de los 
colaboradores para un mejor rendimiento en sus puestos de trabajo. 
 
 
• Tácticas  
 
✓ Definición de los criterios de evaluación a cada uno de los 
puestos de trabajo 
✓ Elaboración de la matriz de evaluación 
✓ Difusión de la matriz de evaluación a todo el personal de la 
empresa 
✓ Envío de fichas a supervisores de cada área 
✓ Aplicación de la evaluación mensual 
✓ Envío de avances de evaluación al área de recursos humanos 
✓ Elaboración del consolidado anual 
 
 
• Programa estratégico 
La gerencia de recursos humanos estará a cargo de elaborar el nuevo 
procedimiento en base a un registro acumulativo de los principales aspectos 
positivos o negativos detectados por la supervisión inmediata de los 
trabajadores y que serán reportados mensualmente. Además, se 
reformularán los criterios de evaluación que serán tomados en consideración 
los cuales deberán ser puestos de conocimientos de los trabajadores con la 
debida anticipación. Asimismo, la evaluación será necesariamente presencial 
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para que el colaborador tenga conocimiento de su evolución. Se debe 
comenzar fijando los criterios de evaluación específicos de cada uno de los 
puestos de trabajo, actividad en la que participaran los supervisores. Luego 
se procederá a hacer llegar a cada trabajador la matriz de evaluación y a 
cada supervisor una ficha de evaluación mensual, la que será llenada al final 
de cada mes y enviada a recursos humanos para su consolidación anual. 
 
• Responsable 
Jefe de recursos humanos 
Supervisores de área 
 
• Recursos 
Supervisores de área 
Criterios de evaluación 
Matriz de evaluación 
Fichas de evaluación 
 




Ago Set Oct 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Definición de criterios de evaluación             
2. Difusión de la matriz de evaluación             
3. Envió de fichas a supervisores             











Copias de matriz de evaluación 200 S/. 1.00 S/. 200 
Copias de fichas de evaluación 200 S/. 1.00 S/. 200 




La ejecución de la propuesta planteada requiere del siguiente presupuesto 
total: 
Cuadro 1. Presupuesto de las estrategias planteadas 
 
Propuesta Recursos necesarios 
Reestructuración del proceso de selección del 
personal. 
1, 950.00 
2.Diseño de un proceso de inducción para el 
personal que se incorpora a la empresa 
1, 600.00 
3. Elaboración del plan de capacitación 2020 
para todo el personal de la empresa 
4,400.00 
4. Nuevo sistema de evaluación de desempeño 
del personal 
400.00 
TOTAL S/ 6,350.50 
Fuente: Elaboración Propia 
 
La propuesta requiere de una inversión total de S/ 6,350 que es factible de 
ser invertidos por la empresa Limones Piuranos S.A.C. y además cuenta con el 
personal directivo capaz de llevarla a cabo en los plazos señalados. Adicionalmente 
se cuenta con los recursos materiales y equipos que complementan los 
considerados en el presupuesto. 
• Mecanismos de control 
 
Para un mejor control del avance y resultados de la propuesta planteada es 
necesario fijar algunos indicadores que facilitaran su monitoreo periódico y la 
detección de desviaciones que obliguen a implementar medidas correctivas. Tales 
indicadores son los siguientes: 
 
• % de trabajadores con evaluación de desempeño en curso 
• N° de reportes mensuales de evaluación de desempeño enviados por los 
supervisores al área de recursos humanos 
• Índice promedio de evaluación global de los trabajadores de le empresa 
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8. Relación beneficio – costo 
 
Para la evaluación de los beneficios de la propuesta de mejora se ha 
considerado según la apreciación de un especialista en agroexportación que 
produciría una mejora en la productividad de alrededor del 3.5% como 
consecuencia de una reducción de los costos totales de producción 
• Costos de producción en el año 2019 = S/ 909 675 
• Reducción de costos de producción = S/ 909 675 x 0.035 = S/ 31 839 
• Costo de la propuesta = S/ 6350 
 
 







El indicador de beneficio costo muestra que los beneficios obtenidos con la 
propuesta son cinco veces mayores que los costos que se requieren para su 
implementación por lo tanto la propuesta son económicamente viables sin 
considerar otros beneficios no monetarios que se deducen de su aplicación como 
un incremento en la calidad del producto un mejor clima laboral por una mayor 
























DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD 
 
 
Yo, Karina Del Pilar García Peña con DNI N°75127880, alumna de la Facultad de 
Ciencias Empresariales Escuela Académica Profesional De Administración de la 
Universidad Cesar Vallejo filial Piura autora de la tesis “Gestión Del Talento para 
orientar las competencias laborales Piura.2019” puntualizo que la información del 
presente estudio es veraz rechazando la intención de duplicado de otras 
investigaciones. 
Asimismo, se certifica que las citas obtenidas de los diversos autores conservan 
su originalidad. En tal sentido acepto la responsabilidad que retribuye en presencia 
a cualquier engaño, encubrimiento u falta de la documentación presentada en 
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Empresariales y Escuela Profesional Académico Administración de la Universidad 
César Vallejo filial Piura, revisor del informe de investigación titulada “GESTIÓN 
DEL TALENTO HUMANO PARA ORIENTAR LAS COMPETENCIAS LABORALES 
EN LA EMPRESA LIMONES PIURANOS S.A.C”, de la estudiante García Peña, 
Karina del Pilar, constato que la investigación tiene un índice de similitud de 14% 
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido 
realizado sin filtros, ni exclusiones. 
He revisado dicho reporte y concluyó que cada una de las coincidencias detectadas 
no constituyen plagio. En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda 
ante cualquier falsedad, ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de 
información aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas 
académicas vigentes de la Universidad César Vallejo. 
 
 












































Conjunto de políticas 
mediante las cuales se 
dirige a los individuos o 
factores humanos, es 
decir se trata de la 
forma como se 
administran tanto el 
esfuerzo físico como 
mental para la 
































La incorporación de personas se medirá a través 
de la definición del perfil de puesto, el n° de 
postulantes al puesto y las evaluaciones de sus 
competencias a través de una encuesta aplicada 
a los colaboradores y una entrevista al jefe de 
recursos humanos. 
 
La compensación se medirá a través del nivel de 
remuneraciones de la empresa y los beneficios 
sociales que les otorga a sus colaboradores a 
través de una encuesta aplicada a los 
trabajadores y una entrevista al jefe de recursos 
humanos. 
El desarrollo de personas se medirá a través de 
las acciones de capacitación que realiza la 
empresa y la definición de líneas de carrera a 
través de una encuesta a los colaboradores de la 
Empresa Limones Piuranos S.A.C y una 
entrevista al jefe de recursos humanos. 
 
La retención de personas se medirá a través de 
una encuesta a los colaboradores de la Empresa 
Limones Piuranos S.A.C y una entrevista al jefe 
de recursos humanos. 
 
La supervisión de personas se medirá mediante 
una encuesta a los colaboradores de la Empresa 
Limones Piuranos S.A.C y una entrevista al jefe 
de recursos humanos. 




















• Calidad de vida 
• Control de 
tiempo 
• Evaluación de 
desempeño 









































Para medir la dimensión 
conocimientos se tiene en 
cuenta los indicadores nivel 








habilidades  y actitudes 
Conocimientos 
herramientas   a   través de 
una encuesta aplicada a los 
colaboradores de la 
Empresa Limones Piuranos 
• Herramientas de 
trabajo 
Ordinal 




ocupante de un puesto 
de        trabajo        para 
desarrollar  sus 
funciones de manera 
óptima. Asegura 
además que tales 





Las habilidades se medirán 
mediante las técnicas de 
manipulación y operación 
de maquinaria de una 
encuesta aplicada a los 
colaboradores de la 
Empresa Limones Piuranos 









ser medidas y  S.A.C  
evaluadas a través de 







Se medirán las actitudes a 
través de los indicadores 
trabajo en equipo, 
cumplimiento de normas y 
resolución de problemas 
través de una entrevista 
realizada a los jefes de las 
áreas funcionales Empresa 
• Trabajo en equipo 
• Cumplimiento de 
normas 
 






  Limones Piuranos S.A.C  




Matriz de Consistencia 















¿Qué estrategias de gestión del talento humano 
permitirán orientar las competencias laborales en la 




¿Cómo se realiza el proceso de incorporación del 
personal en la empresa Limones Piuranos S.A.C? 
 
¿Qué características presenta la compensación en la 
empresa Limones Piuranos S.A.C? 
 
¿De qué forma se desarrollan las personas en la empresa 
General: 
 
Proponer estrategias de gestión del talento humano para 
orientar las competencias laborales en la empresa Limones 




Identificar el proceso de incorporación de personas en la 
empresa Limones Piuranos S.A.C 
 
Reconocer las características de la compensación en la 
empresa Limones Piuranos S.A.C 
 


































Limones Piuranos S.A.C? 
 
¿Qué acciones realiza la empresa Limones Piuranos 
S.A.C. para la retención de su talento? 
 
¿Qué características presenta la supervisión de las 
personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C? 
 
¿Qué conocimientos tienen los colaboradores de la 
empresa Limones Piuranos S.A.C? 
 
¿Qué habilidades poseen los colaboradores de la 
empresa Limones Piuranos S.A.C? 
 
¿Qué actitudes manifiestan los colaboradores de la 
empresa Limones Piuranos S.A.C? 
Limones Piuranos S.A.C 
 
Identificar la retención de las personas en la empresa 
Limones Piuranos S.A.C 
 
Determinar las características de la supervisión de 
personas en la empresa Limones Piuranos S.A.C 
 
Identificar los conocimientos de los colaboradores de la 
empresa Limones Piuranos S.A.C 
 
Establecer las habilidades en los colaboradores de la 
empresa Limones Piuranos S.A.C? 
 
Determinar las actitudes en los colaboradores de la 






200 colaboradores de la empresa limones 
Piuranos S.A.C 
Muestra: 








Cuestionario a trabajadores 
Guía de entrevista al jefe de recursos humanos. 
 





Matriz de Instrumentos 
 











































X1.2 Reclutamiento Encuesta/Cuestionario 1 3 
X1.3 Selección 
 
1 4 , 5 
X1.4 Remuneración básica 
 
1 6 
X1.5 Incentivos salariales  1 7 
  Encuesta/Cuestionario   




X1.8 Entrenamiento Encuesta/Cuestionario 1 11 
X1.9 Desarrollo de carrera 
 
1 12 
X1.10 Relaciones laborales 
 
1 13 
X1.11 Seguridad Encuesta/Cuestionario 1 14 
X1.12 Calidad de vida 
 
1 15 
X1.13 Control de tiempo  1 16 
 














Y1.1 Nivel de experiencia 
Entrevista / guía de 
1 19 2 6,7,15 




manipulación Entrevista / guía de 
1 21 2 9,11 
 
Competencias Y1.4 Operación de maquinaria entrevista 1 22 2 10,11 
laborales Y1.5 Trabajo en equipo  1 23 2 12,15 
  Entrevista / guía de     
 Y1.6 Cumplimiento de normas entrevista 1 24 2 13,15 
 Y1.7 Resolución de problemas  1 25 2 14,15 
Nota: Elaborada por la investigadora 
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ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION 
CUESTIONARIO PARA LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA LIMONES 
PIURANOS S.A.C. 
 
Estimado Sr. (Sra.), solicito su colaboración para la realización del siguiente 
cuestionario, el cual es de carácter confidencial y está destinado a recabar 
información necesaria para la investigación “Gestión del Talento Humano para 
orientar las Competencias Laborales”. 
Instrucciones: Marque las respuestas con un aspa (x), teniendo en 
cuenta la siguiente escala: Muy en desacuerdo (1) - En desacuerdo (2) - Ni de 





ITEMS MA DA NAD D MD 
VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO 5 4 3 2 1 
INCORPORACION DE PERSONAS      
1 La empresa tiene bien definido el perfil de cada puesto 
de trabajo 
     
2 Sus actuales funciones coinciden con las 
especificadas en el perfil de su puesto de trabajo 
     
3 La empresa utiliza medios de comunicación para 
publicar el anuncio de una vacante. 
     
4 La selección de personal sigue un proceso claramente 
establecido 
     
5 
El proceso de selección evalúa correctamente las 
competencias de los postulantes para el puesto de 
trabajo 
     
COMPENSACIÓN 
6 La remuneración en la empresa es acorde con la 
función desempeñada. 
     
7 Los incentivos salariales reflejan el progreso en la 
adquisición de competencias laborales 
     
8 La empresa cumple con otorgar a sus trabajadores 
todos los beneficios que les corresponde. 
     
DESARROLLO DE PERSONAS      
9 
La empresa ejecuta planes de capacitación para 
mejorar las competencias de sus trabajadores. 




Descripción de las Ítems 
MA DA NAD D MD 
5 4 3 2 1 
10 Las capacitaciones recibidas realmente mejoran el 
desempeño de los trabajadores. 
     
11 La empresa realiza programas de entrenamiento 
respecto al uso de maquinaria u otros aspectos. 
     
12 La empresa tiene diseñadas líneas de carrera para 
los distintos puestos de trabajo. 
     
RETENCION DE PERSONAS 5 4 3 2 1 
13 En los grupos de trabajo existe una relación 
armoniosa con los demás. 
     
14 La empresa brinda equipos de protección personal 
acorde a la función que realizan los trabajadores. 
     
15 Usted se siente satisfecho en pertenecer a la 
empresa Limones Piuranos. 
     
SUPERVISION 5 4 3 2 1 
16 La empresa evalúa el número de horas trabajadas, 
puntualidad. 
     
17 Usted siente que su desempeño es evaluado 
constantemente. 
     
18 La empresa cuenta con una base de datos oficial para 
la recolección de datos personales. 
     
VARIABLE 2: COMPETENCIAS LABORALES 
     
CONOCIMIENTO 5 4 3 2 1 
19 
Los trabajadores conocen todo el proceso productivo 
en su conjunto. 
     
 
20 
Se conocen al detalle todos los aspectos referentes a 
la clasificación de la fruta en tipo, tamaño y calidad. 
     
 
21 
La empresa facilita que sus trabajadores conozcan el 
funcionamiento de todas las máquinas y equipos que 
utilizan. 
     
HABILIDADES 5 4 3 2 1 
 
22 
Los trabajadores manipulan correctamente la fruta 
antes y durante su procesamiento 
     
 
23 
Los trabajadores utilizan técnicas de manipulación 
especiales dependiendo del proceso productivo. 
     
 
24 
Los trabajadores operan con habilidad las máquinas y 
equipos a su cargo. 
     
ACTITUDES 5 4 3 2 1 
25 
Usted se siente satisfecho cuando conforma equipos 
de trabajo. 
     
26 
Se cumple con todas las normas del reglamento de 
trabajo y de seguridad. 
     
27 
Usted enfrenta sucesos imprevistos y problemas con 
creatividad y proactividad. 
     
Datos Generales: 
1. Nivel de educación: (  ) primaria   (   ) secundaria  ( )técnica ( )superior 








ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
GUÍA DE ENTREVISTA APLICADA DIRECTIVOS DE LA EMPRESA LIMONES 
PIURANOS S.A.C. 
Aplicado a: Miguel Gerardo Fossa Villar 
Gerente general 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
1 ¿El proceso de incorporación de personal a la empresa garantiza que ingresan las 
mejores? 
 Lamentablemente no siempre, en muchas oportunidades por razones de tiempo 
se saltan los procedimientos de selección y se toma a los que llegan sin un filtro 
adecuado. Esto se presenta generalmente en puestos operativos como personal 
de campo u operarios que realizan tareas que no requieren mucha 
especialización como el lavado, la selección o el empaque. Sin embargo, cuando 
se trata de puestos claves o administrativos el proceso es más meticuloso y lleva 
en promedio casi 15 días sin contar los días que dura la convocatoria que son 
otros 15 días. 
2 ¿Qué compensaciones reciben los trabajadores de la empresa por su trabajo? 
 En primer lugar, su remuneración que comprende una escala de 5 niveles con 
montos diferentes. El nivel es el inicial en el cual comienzan todos quienes se 
incorporan a la empresa y conforme a su desempeño y tiempo de servicio van 
escalando hasta llegar al máximo nivel. Además, reciben todos sus beneficios 
establecidos por la legislación laboral en el régimen agrario, como son seguro de 
salud, vacaciones, gratificaciones y compensación por tiempo de servicios. 
3 ¿Qué planes para el desarrollo del personal ha implementado la empresa? 
 La empresa identifica tres tipos de trabajadores: los operarios que son mano de 
obra no calificada que tienen 5 niveles de desarrollo desde el nivel E hasta el nivel 
A. Los técnicos que son trabajadores con formación técnica como mecánicos, 
soldadores, caldereros, etc., que también tienen 5 niveles del E al A y finalmente 
los trabajadores administrativos que también tienen los 5 niveles. Además, 
anualmente se elabora un plan de capacitación que es resultado de las 
evaluaciones de desempeño realizadas por los supervisores de cada área. En 
promedio se programan entre 20 a 30 horas al año. 
4 ¿Qué estrategias utiliza la empresa para la retención del talento y qué tan 
efectivas son? 
 La principal estrategia es buscar la identificación con la empresa ya que muchos 
trabajadores son pobladores de los caseríos próximos a la empresa. La empresa 
premia al trabajador talentoso promoviéndolo a siguiente nivel superior además 
que en el caso de los operarios pasan a ser jefes de grupo. Otro factor importante 
es la creación de un buen clima laboral. Sin embargo en los últimos años se ha 
visto incrementada la rotación de personal, es decir, muchos técnicos sobretodo 
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 emigran a otras empresas e inclusive una buena parte de los operarios van a 
trabajar a empresas de la uva o al mango en temporadas de cosecha. 
5 ¿Considera usted que se realiza una supervisión efectiva del personal, en todo 
caso que se debería mejorar? 
 La supervisión es la forma como la empresa puede garantizar el cumplimiento de 
los trabajos. Tenemos supervisores de campo y supervisores de planta que velan 
porque el trabajo se realiza de acuerdo a las especificaciones dadas. Ellos 
mismos se encargan del control de su personal a cargo, como es el cumplimiento 
del horario de trabajo y de que los operarios ejecuten la cantidad de trabajo 
asignada. 
COMPETENCIAS LABORALES 
6 ¿En su opinión el personal que tiene actualmente a su cargo posee el nivel de 
conocimientos necesario para desempeñarse eficientemente en su trabajo? 
 Como dije antes en el personal operario especialmente el de campo no requiere 
de muchos conocimientos y los que se necesitan pueden ser adquiridos de forma 
rápida. Sin embargo, sería muy bueno si ya vinieran con cierta experiencia en el 
trabajo de campo. Respecto al personal técnico es personal muy calificado con 
varios años de experiencia en la empresa que tiene un desempeño bastante 
adecuado. Y en cuanto al personal administrativo se cuenta con un staff de 
profesionales bien seleccionados y que cada año es capacitado según los 
requerimientos. 
7 ¿Considera usted que el personal a su cargo tiene experiencia suficiente en su 
puesto de trabajo? 
 El personal técnico y administrativo definitivamente es nuestro personal más 
experimentado, llevan en promedio ocho o más años en la empresa. La falta de 
experiencia suele suceder en los trabajadores de campo u operarios por su elevada 
rotación y existe una gran dificultad en encontrar personal con experiencia de este 
tipo. Una vez más sentimos que falta experiencia en los trabajadores que se 
encargan de las tareas de exportación debido a que recientemente han pasado a 
ser realizadas por personal propio. 
8 ¿El personal operativo posee un manejo eficiente de las herramientas que utiliza 
en su puesto de trabajo? 
 En la empresa este es un requisito fundamental para que un operario pueda 
comenzar a desempeñarse en un puesto determinado, además las herramientas 
que manejan en su mayoría son fáciles de manipular y su aprendizaje puede 
lograrse en muy corto tiempo. 
HABILIDADES 
9 ¿Los colaboradores tienen las habilidades para desempeñarse con eficiencia en 
sus puestos de trabajo? 
 La gran mayoría sí, sin embargo, es labor de la supervisión detectar aquellos 
casos que requieran ser capacitados o entrenados para un trabajo más eficiente. 
La mayor parte de habilidades que se requieren son de carácter físico como saber 
cortar, manipular, levantar, lavar, etc. 
10 ¿El personal está familiarizado con todas las operaciones que se realizan en los 
procesos productivos que realiza la empresa? 
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 Sí y cuando ingresa un nuevo personal es sometido a una etapa de inducción 
donde adquiere los conocimientos que necesita acerca de las operaciones que 
debe efectuar o debe controlar 
11 ¿Qué habilidades consideras que necesitan refinar los colaboradores? 
 Hemos detectado falencias en lo referente a las operaciones de exportación que 
casi siempre estuvieron tercerizadas a través de un operador logístico, además 
debemos mejorar en las técnicas modernas de almacenamiento, así como en lo 
referente al control de plagas en el campo. 
ACTITUDES 
12 ¿Cuáles son las principales actitudes necesarias en los trabajadores y cómo las 
encuentra actualmente en ellos? 
 En primer lugar, mucha responsabilidad dado que por la ubicación de la empresa 
es difícil suplir a un trabajador que no asiste a laborar lo que perjudicaría 
tremendamente a la empresa. Luego la capacidad de trabajar en equipo ya que 
todo lo que se hace en la empresa se hace por medio de equipos de trabajos casi 
siempre liderados por un supervisor o un encargado de grupo que hace sus 
veces. Finalmente se pide una marcada orientación a la calidad y seguridad que 
son fundamentales para producir productos a satisfacción de nuestros clientes 
13 ¿Los trabajadores forman equipos de trabajo para lograr un objetivo en común de 
manera más rápida y eficiente? 
 Efectivamente, casi el 100% de tareas que se realizan dependen del trabajo de 
equipos generalmente a cargo de un jefe de grupo o supervisor y además los 
objetivos y metas no son trazados de manera individual sino colectiva. 
14 ¿Los colaboradores cumplen con el reglamento interno establecido por la 
empresa? 
 Esto es fundamental y toda falta a dicho reglamento se con una sanción que 
puede ir desde una simple amonestación hasta el despido del trabajador según su 
gravedad y frecuencia. Al ingresar a la empresa todos los trabajadores reciben 
físicamente el reglamento interno y el área de recursos humanos se encarga de 
aclarar cual duda al respecto y velar por su estricto cumplimiento 
15 ¿Cuáles son las competencias que deberían mejorar los trabajadores 
administrativos y operativos? 
 En los administrativos se requieren más competencias blandas como por ejemplo 
la creatividad y proactividad que permitan enrumbar la empresa hacia la 
innovación dentro de una correcta planificación y toma de decisiones más 
acertadas. En los operativos se requiere reforzar su orientación hacia la calidad y 
la seguridad en los trabajos que ejecutan, ellos deben ser conscientes de su papel 
en la calidad de los productos que fabrica la empresa. 
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Anexo 09: Cálculo de muestra 
 
 
La muestra en la investigación ha sido calculada en base a un nivel de 
confianza del 95% (Z=1.96), un tamaño de población(N=200) un error máximo 
permisible (e=5%=0.05) y la proporción de la población con características de 
interés (p=q=0.5). 
𝑧2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 1.962 ∗ 200 ∗ 0.5 ∗ 0.5 
𝑛 = 
𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 
= 
0.052 ∗ 199 + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 
= 132
 
Por lo tanto, la muestra estará compuesta por 132 empleados 
independientemente del sexo, edad, puesto, tiempo de servicio y forma de 
contrato. 
